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Spodbujanje zaposlovanja starejših dobiva drugačen pomen v kolikor ga povežemo z 
napovedmi, ki nakazujejo povečevanje starejšega prebivalstva, zmanjševanje delovno 
aktivnega prebivalstva in nižjo rodnost. Področje ne zajema zgolj majhen del držav, 
temveč bi lahko rekli, da gre za problem, ki je že viden ali pa še bo viden na globalni 
ravni, v kolikor se v prihodnje ne bo prikazal kot ena izmed prioritet, ne glede na to, da 
smo še vedno v obdobju finančne in gospodarske krize.  
Problematika spodbujanja zaposlovanja starejših, kot je predstavljena v magistrskem 
delu, se osredotoča na starejše osebe, nad 55. letom starosti, ki si želijo aktivno vstopiti 
na trg delovne sile oziroma so že na njem. V delu je sistematično predstavljeno področje 
zaposlovanja starejših delavcev kot tudi demografsko stanje ter sam pojem starejšega 
delavca. Zajet primerjalni vidik Slovenije, Nemčije, Velike Britanije, Švedske in Francije 
ponuja pregled načina, kako se s spodbujanjem zaposlovanja starejših soočajo države, 
katera je pri tem uspešna in kaj je vzrok tega uspeha. 
Načini spodbujanja zaposlovanja starejših so si različni glede na države, vendar bi lahko 
rekli, da je skupna točka poudarek na aktivnem vključevanju starejših na trg delovne sile. 
Država lahko to doseže predvsem s subvencijami za zaposlovanje starejših ter davčnimi 
olajšavami za ohranjanje starejših v delovnem razmerju. Po drugi strani pa je pomemben 
tudi vpliv delodajalcev na tem področju. Skrb za ohranjanje dobrega zdravja in počutja, 
na način, da se omogočajo dodatni delovni pripomočki, prilagojeni starejšim delavcem, 
kakor tudi prilagojenost samega delovnega mesta, lahko dobro vpliva na produktivnost 
starejšega delavca in na njegovo motiviranost za nadaljevanje z delom. Prav tako pa se 
ugotavlja, da se mnoge pomanjkljivosti, ki se kažejo v nepoznavanju sodobne tehnologije, 
lahko odpravijo z udeležbo starejših na dodatnih usposabljanjih in izobraževanjih, ki pa jih 
starejši delavci pogosto niso deležni, v kolikor slednja niso obvezno predpisana. Veliko 
oviro pa v celotnem procesu zaposlovanja predstavlja starostna diskriminacija ter 
predsodki in stereotipi, ki so podlaga za njeno nastajanje. Starostna diskriminacija se 
lahko pojavlja že v samem začetku, pri izbirnem postopku, kot tudi na delovnem mestu, 
kjer je najpogostejša pri napredovanju. 
Namen magistrskega dela je preučiti trg delovne sile v Sloveniji, s ciljem ugotoviti, kateri 
ukrepi so bili na trgu delovne sile že sprejeti za namen spodbujanja zaposlovanja 
starejših. V ta namen so kot izhodišče bili postavljeni slednji hipotezi, in sicer »Slovenija 
ustvarja boljše pogoje zaposlovanja starejših kot izbrane proučevane države.« ter »V 
Sloveniji ne obstaja diskriminacija pri zaposlovanju starejših delavcev.«  




ENCOURAGEMENT OF EMPLOYING OLDER PEOPLE  
The predictions of increasing numbers of older aged population, lower rate of working 
population and decreasing fertility are beginning to have a big impact on encouragement 
of employing the elderly. This problem does not only cover small parts of different 
countries, but is becoming visible to be a global issue. If this will not be considered as one 
of the priority solving issues in the future, regardless that we are still in the time of 
financial crisis, it will erupt to be a bourdon to the society and have a negative effect on 
the world's economy. 
The problem of encouraging the employment of the elderly, as presented in this masters 
study, is focused on elderly over 55 years of age that are willing to enter the workforce 
market or are already there. This study systematically explains the field of employing the 
elderly as well as the demographic situation and the shear meaning of the elderly worker. 
The comparative view of Slovenia, Germany, Great Britain, Sweden and France enables a 
further comprehension of how different states are dealing with the encouragement of 
elderly, which ones are successful and what are the reasons for their success. 
The ways of encouragement of employing the elderly differs from every country, yet the 
common point is the active integration of the elderly to the workforce market. The state 
can encourage employers by offering subventions for employing and tax reductions for 
keeping the elderly in the workplace. On the other hand, the impact of the employer on 
this matter is very important. In order to enhance the productivity of the elderly and 
motivate them for the continuous work, an employer should care for the good health and 
well being by enabling additional aid at work that is adjusted to the elderly as well as the 
appropriate adjustment of the workplace itself. It is also clear that many deficiencies, that 
erupt from not mastering the new technologies, can be removed by participation of the 
elderly at educational seminars. However, most of the elderly do not get to participate at 
the seminars if the seminars are not compulsory. Big barriers to successful 
encouragement can mostly occur because of the age discrimination, prejudices and 
stereotypes. The age discrimination can harm the elderly at the very beginning of the 
employment process as well as in the work place, especially when talking about the 
promotions.  
The purpose of this masters study is to research the market of workforce in Slovenia, with 
an aim to see which actions have already been used to encourage the employment of the 
elderly. In order to enhance the understanding of this issue, two hypothesis have been 
constructed; »Slovenia offers better conditions for the elderly then other chosen countries 
in the study.« and »There is no age discrimination in Slovenia when employing new 
employees.« 
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1 UVOD  
Starejši1 predstavljajo ranljivo družbeno skupino, ki želi na trgu dela nastopati kot 
enakovredni partner. Njihove specifične lastnosti so povezane s starostjo, ki jim kot 
takšna prinaša veliko delovnih, kakor tudi življenjskih izkušenj, prav tako pa tudi naravnih, 
bioloških omejitev. Te omejitve so pogosto povezane s slabšimi telesnimi sposobnostmi 
(npr. slabši tonus mišic, počasnejši refleksi, slabši sluh itd.), zastarelim znanjem, 
počasnejšim sprejemanjem nove tehnologije ter slabšim prilagajanjem novim načinom 
dela. Veliko prepreko predstavlja tudi negativno dojemanje starosti, tako iz strani 
delodajalcev kot celotne družbe. Starejše osebe so tako ujete med lastno željo po 
napredku, izpopolnjevanju in udejstvovanju v družbi ter omejitvami, ki jih ta družba 
postavlja, kakor tudi lastnimi omejitvami, povezanimi s procesom staranja. 
Spodbujanje zaposlovanja starejših je tako večdimenzionalno področje. Vključuje tako 
fizično sprejemanje starejših oseb skozi prilagajanje delovnega procesa ter delovnega 
prostora in mentalno sprejemanje, ki vključuje spreminjanje negativnega dojemanja 
starosti, odpravo mitov o starejših delavcih, kakor tudi zaustavitev subjektivne primerjave 
z mlajšimi delavci. 
Obdobje gospodarske recesije je še dodatno poglobilo problematiko uspešnega načina 
spodbujanja zaposlovanja starejših. Podjetja so zaradi slabšega poslovanja nehala 
zaposlovati, nekatera tudi nehala poslovati. Povečala se je brezposelnost starejših, kar ne 
bi predstavljalo takšne nevarnosti, če ta pogosto ne bi pomenila tudi dolgotrajne 
ekonomske neaktivnosti v primerjavi z mlajšimi brezposelnimi osebami. Sprememba 
miselnosti bi imela veliko vlogo, da se starejših ne bi dojemalo kot oseb, ki bodo kmalu 
pripravljene na upokojitev, temveč da bi se učinkovito izkoristilo in podaljšalo predhodno 
obdobje prehoda iz delovno aktivnega v delovno neaktivno življenje. To bi imelo 
neposredne posledice tudi na gospodarstvo. 
Staranje prebivalstva in manjša rodnost postajata problem v sodobnem svetu. Gledano iz 
vidika naravne rasti ter demografskih pokazateljev se izpostavijo problemi, povezani z 
vzdržnostjo pokojninskega sistema, delovno sposobnostjo prebivalstva ter prilagojenostjo 
gospodarstva potrebam starejših delavcev.  
Obstaja več dejavnikov, ki so povzročili, da se je število starejše populacije v zadnjih letih 
povečevalo do današnjega števila. Razvoj sodobne tehnologije in medicine je povzročil 
daljšo pričakovano življenjsko dobo. To bi lahko pomenilo, da bo prebivalstvo pripravljeno 
delati dlje, kar pa je v sedanjem času zgolj izjema kot pravilo. Statistični podatki 
nakazujejo, da je povprečna doba upokojevanja praviloma krajša kot tista, ki je zakonsko 
določena in se ne spreminja v skladu s pričakovano življenjsko dobo posameznika, ki se 
pa iz leta v leto povečuje. To ima lahko v prihodnje velike posledice na socialne, 
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 V tem delu se beseda »starejši« in besedna zveza »starejši delavec« v vseh oblikah uporabljata 
kot sopomenki, v kolikor ni posebej izpostavljeno, da to razmerje ne velja. 
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zdravstvene, pokojninske in finančne sisteme držav, v kolikor se ne bodo pravočasno 
začele zavedati nastajajočega problema in ukrepati.  
Dodaten pritisk na hitro ukrepanje predstavlja tudi nakazan trend množičnega 
upokojevanja številčne povojne generacije, kar bo imelo močan vpliv na razmerje med 
delovno aktivnim in pasivnim prebivalstvom.  
Nižja rodnost v Evropski uniji (v nadaljevanju v EU) je posledica več različnih dejavnikov in 
lahko v naslednjih desetletjih postane velik problem, v kolikor se predvsem mladim 
staršem ne zagotovi dovolj velike finančne in socialne varnosti za preživljanje. Zagotoviti 
si izobrazbo, primerno službo, stanovanje in izbrati primernega partnerja, so praviloma 
predpogoji odločitve o otroku. Izumiranje številčnih družin oziroma družin z več otroki 
postaja realnost. Vzroki temu so pozna odločitev za prvega otroka, tempo življenja in 
pomanjkanje zadostne finančne podpore za preživetje, kar je pogosto povezano s 
hitrostjo pridobitve prve resne zaposlitve. Manjše zaledje prebivalstva in posledično nižja 
stopnja delovno aktivnega prebivalstva v prihodnosti, postavlja pod vprašanje sistem 
solidarnosti. Problem se lahko pojavi, ko bomo imeli premalo aktivnega prebivalstva, ki bo 
podpiralo upokojeno prebivalstvo oziroma starejšo ekonomsko neaktivno prebivalstvo. Iz 
tega vidika lahko vidimo pomembnost vlaganja v spodbujanje zaposlovanja starejših ob 
pomoči programov aktivne politike zaposlovanja. Namen teh programov je ravno v 
vključitvi starejše delovne sile na trg dela oziroma podaljšati njeno aktivnost na njem. 
Programi aktivne politike zaposlovanja vključujejo ustrezne motivatorje, ki spodbujajo 
proces zaposlovanja, tako da skušajo zmanjšati dolgotrajno brezposelnost, povečati 
fleksibilnost in konkurenčnost zaposlenih, spodbujati novo zaposlovanje in okrepiti 
socialno vključenost. V družbi kot celoti namreč obstajajo neosnovana mišljenja, da 
starejši s svojim znanjem ne prispevajo k uspehu, da so premalo usposobljeni za svoje 
delo zaradi ravni svoje izobrazbe in da se svojega delovnega mesta preveč oklepajo. 
Realnost pa razkriva, da so starejši pogosto premalo deležni usposabljanj in izobraževanj, 
ter da je togost sistema tista, ki ne omogoča višje mobilnosti zaposlenih. Fleksibilnost trga 
za starejše bi omogočila, da bi le-ti lažje in pogosteje prehajali med zaposlitvami in 
menjavali delovna mesta.  
Na področju spodbujanja zaposlovanja lahko država naredi veliko. S svojimi politikami, ki 
omogočijo večjo mobilnost delavcev, subvencije pri zaposlovanju, fleksibilnost glede 
delovnega časa in ur dela, delno upokojevanje in še mnogo več, lahko prispeva ugodno 
tako na odločitve delodajalcev, da bodo razmislili o zaposlitvi starejšega delavca, kot na 
delavca samega, da ostane dlje časa aktiven na trgu dela.  
Delodajalce pa pogosto skrbi tudi produktivnost starejših, stroški, povezani z zaposlitvijo, 
predvsem v obliki povečanih prispevkov, posebno pravno varstvo in s tem slabša možnost 
odpuščanja ter njihova neprilagodljivost. Iz teh razlogov, ki so pogosto neutemeljeni in 
zaradi nerazumevanja načinov, ki bi spodbudili rast podjetja in pri tem zaposlovali ter 
dolgoročno ohranjali zaposlitev starejših, vse pogosteje prihaja do diskriminiranja na 
podlagi starosti.  
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Diskriminacija ali neenako obravnavanje posameznikov zaradi njihove drugačnosti je 
strogo prepovedana. Realno pa se ugotavlja, da obstaja sistemski problem, ki neformalno 
izključuje starejše iz enakovrednega obravnavanja pri iskanju zaposlitve. Starejši iskalci 
zaposlitve so pogosto žrtve neenakega posredne diskriminacije, ki se izkazuje že preko 
razpisnih pogojev. Sledi diskriminacija pri povabilu na razgovor oziroma kasneje tudi na 
razgovoru. Starejši, ki so bili del takšnega procesa, navajajo, da so imeli vseskozi občutek 
neenakosti, vendar je materialno niso mogli dokazati. Prav tako pa se pojavljajo problemi 
na delovnem mestu, kar se izraža v nedostopnosti izobraževanja in usposabljanja ter 
načinu upokojevanja. Ovira v samem procesu zaposlovanja, kot tudi na delovnem mestu, 
so tudi napačni predsodki o zmožnostih starejših. Ti predsodki so tudi pogosto razlog za 
neenako obravnavanje. Predsodki, ki obstajajo v družbi in vključujejo starejše zaposlene, 
so pogosto povezani z zdravjem in fizičnimi zmožnostmi, dojemanjem novega znanja, 
novih delovnih procesov ter tehnologije idr. 
Razumsko je pričakovati, da delodajalec želi povrniti svoj vložek v zaposlenega, po drugi 
strani pa se moramo zavedati, da omogočanje dela mladim ne sme pomeniti zapiranje 
vrat starejši delovni sili. Njihovo znanje in delovne izkušnje so ključnega pomena za 
stabilen, uspešen in dolgotrajen razvoj organizacije kot take.  
Namen magistrskega dela je preučiti trg delovne sile v Republiki Sloveniji (v nadaljevanju 
v Sloveniji), glede na njegovo pripravljenost in sposobnost soočanja s problemi staranja 
delovne sile in njenega zaposlovanja. Cilj magistrskega dela je ugotoviti, katere ukrepe je 
trg delovne sile sprejel, da bi omogočil delovne razmere, ki bi učinkovito spodbujale 
zaposlovanje in vzdrževanje zaposlenosti starejših ter jih primerjati med izbranimi 
državami. Prav tako pa želimo ugotoviti, kakšna je razsežnost diskriminacije pri 
zaposlovanju starejših delavcev. 
V ta namen bomo v nadaljevanju preverjali dve hipotezi, in sicer: 
- Slovenija ustvarja boljše pogoje zaposlovanja starejših kot izbrane proučevane države. 
Hipotezo bomo preverili na podlagi sekundarnih virov, ki zajemajo zakonsko ureditev, 
analizo uresničevanja zakonske ureditve zaposlovanja starejših in raziskave s tega 
področja. Pod izrazom »ustvarjanje boljših delovnih pogojev« razumemo, da v 
primerjalnem pogledu med posameznimi državami ni po nobenem kriteriju Slovenija 
slabša glede na druge države. Kriteriji, ki jih upoštevamo pri sami analizi, so 
natančneje razloženi pri analizi in preveritvi hipoteze. 
 
- V Sloveniji ne obstaja diskriminacija pri zaposlovanju starejših delavcev. 
Preverjanje hipoteze bo potekalo s pomočjo anketnega vprašalnika. Anketni vprašalnik 
bo preverjal razmere na trgu dela kot ga vidijo starejši in kot ga vidijo delodajalci. 
Anketiranci bodo izbrani po metodi snežne kepe. Pod pojmom »starejši delavci« in 
»starejši« razumemo osebe, starejše od 55 let. 
To zelo kompleksno področje spodbujanja zaposlovanja starejših je v Sloveniji razmeroma 
malo raziskano. Na tem področju še ni bilo opravljenih raziskav, ki bi specifično 
ugotavljale načine spodbujanja zaposlovanja starejših v Sloveniji ter ponudile primerjalni 
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pogled z Nemčijo, Švedsko, Francijo in Veliko Britanijo, ki bi celovito predstavil področje. 
Imamo pa veliko raziskav, tesno povezanih s proučevano problematiko. V slovenskem 
raziskovalnem prostoru imamo raziskavo Inštituta za management in organizacijo na 
Ekonomski fakulteti Univerze v Ljubljani, ki je proučevala Odnos podjetij do starejših 
zaposlenih; Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve (v nadaljevanju MDDSZ) preko 
svojih strategij aktivnega vključevanja starejšega prebivalstva v zaposlovanje prav tako 
raziskuje omenjeno področje; Statističnega urada Republike Slovenije (v nadaljevanju 
SURS) ter Zavoda za zaposlovanje Republike Slovenije (v nadaljevanju ZRSZ). SURS in 
ZRSZ ponujata vpogled v to področje preko letnih poročil o stanju na trgu delovne sile in 
se toliko ne osredotočata na probleme zaposlovanja starejših v Sloveniji. 
V širšem evropskem prostoru pa je potrebno omeniti raziskave, ki jih na tem področju 
izvaja Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj (v nadaljevanju OECD2). Njeno 
raziskovanje zajema tako splošno področje zaposlovanja starejših kot tudi problematiko 
tega področja v posameznih državah članicah. Ugotovitve raziskav, ki se nanašajo na 
področje zaposlovanja starejših delavcev, se nanašajo na delo po 55. letu (delovni pogoji 
in razmere v posameznih državah), načine ohranjanja zaposlitve, primere ovir, s katerimi 
se soočajo starejši delavci ter načine, kako povečati zaposljivost. OECD se tudi opredeli do 
politik, ki jih na tem področju izvajajo posamezne države, tako da jih preuči in poda svoje 
morebitne predloge in mnenja. V kolikor se pojavljajo na določenem področju 
pomanjkljivosti, poda priporočila, kasneje pa tudi zasleduje njihovo implementacijo. 
Poglavitne raziskave tega področja so sledeče: Živi dlje, delaj dlje3, Staranje in politike 
zaposlovanja4 in OECD zaposlitveni pregled5. Na ravni EU to področje raziskuje predvsem 
Evropski zaposlitveni observatorij (v nadaljevanju EEO6), Evropski observatorij za delovne 
pogoje (v nadaljevanju EWCO7) in Evropska komisija. Oba observatorija v svojih 
raziskavah posebej izpostavljata tudi področje zaposlovanja starejših. Evropska komisija 
pa se poleg opredeljevanja do statističnih kazalnikov, ki jih spremlja Eurostat (npr. 
odstotek starejše populacije, delež odvisnosti starejše populacije od mlajše, zaposlitev 
starejših moških in žensk idr.), zajema v svoja poročila tudi reforme trga dela in 
pokojninske reforme v posameznih državah članicah. Posebno področje raziskovanja 
predstavljajo tudi države kandidatke za članstvo v EU. 
V kolikor pa se osredotočimo na posamezne države in izpostavimo Veliko Britanijo (za 
Slovenijo takšnega primera še ne poznamo), pa pomemben prispevek k raziskovanju 
področja zaposlovanja starejših delavcev, odzivu delojemalcev in pripravljenost trga dela, 
predstavlja Center za raziskave starejše delovne sile8 in organizacija TAEN9. 
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 angl. Organisation for Economic Co-operation and Development 
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5 angl. OECD Employment Outlook 
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Z metodološkega vidika delo temelji na različnih metodah, ki se med seboj dopolnjujejo, 
tako da delo sestavijo v smiselno celoto. Kot smo že omenili, je zaposlovanje starejših 
delavcev področje, na katerega vpliva več dejavnikov in iz tega razloga smo za lažje 
razumevanje uporabili pri raziskovanju naslednje metode:  
- metoda analize je v magistrskem delu uporabljena pri razčlenjevanju posameznih 
pojmom, povezanih s problemom; 
- metodo deskripcije, s pomočjo katere opisujemo dejstva, povezana predvsem z 
demografskimi trendi in z raziskavami pridobljenimi podatki; 
- metoda kompilacije, s pomočjo katere smo povzeli ugotovitve domačih in tujih 
strokovnjakov na področju zaposlovanja starejših; 
- metoda komparacije, ki je pomagala primerjati posamezne podatke v primerjalni tabeli 
za izbrane države; 
- metoda anketiranja, s katero smo ugotavljali, kako se soočajo z zaposlovanjem 
starejših delodajalci in delojemalci v Sloveniji. 
 
Magistrsko delo se začne z uvodom, ki splošno opredeli bistvo dela. Nato sledi poglavje, ki 
opredeljuje področje zaposlovanja starejših. Struktura tega poglavja prehaja iz splošne 
opredelitve zaposlovanja, procesa zaposlovanja ter oblik zaposlovanja na specifično 
opredelitev starejših delavcev. Opis slednjih se v poglavju podkrepi z opredelitvijo njihovih 
značilnosti, analizo vpliva starosti na delovno učinkovitost ter primerjalnim pogledom 
produktivnosti starejših in mlajših delavcev. V nadaljevanju sledi podpoglavje, kjer 
opredeljujemo demografske trende, napovedi za prihodnost in njihove vlive na socialno, 
družbeno in ekonomsko okolje. V prvem poglavju imamo tudi podpoglavje, ki opredeljuje 
vidik delodajalcev, tako pri zaposlovanju starejših delavcev kot pri pripravljenosti 
delovnega mesta. To podpoglavje se zaključi z dobrimi primeri praks, kjer so konkretno 
ponazorjeni uspešni načini sodelovanja delodajalcev s starejšimi delavci. 
Pogosto se starejši delavci srečujejo s predsodki in diskriminacijo, zato je tretje poglavje 
namenjeno opredelitvi tega področja. Splošni opredelitvi vzrokov za obstoj predsodkov in 
diskriminacije, ki vključujejo starejše, sledita dve podpoglavji, ki nadaljnje razčlenjujeta in 
pojasnjujeta oba pojma. V prvem podpoglavju so natančneje opredeljeni predsodki, ki se 
pojavljajo v družbi v povezavi s starejšimi delavci, drugo podpoglavje pa definira 
diskriminacijo, s katero se na trgu dela soočajo starejši delavci.  
V nadaljevanju nato sledita dve poglavji, ki celostno opredeljujeta področje zaposlovanja 
starejših delavcev v izbranih državah. Tako je četrto poglavje v celotni namenjeno 
značilnostim starejših delavcev v Sloveniji in značilnostim starejših delavcev, veljavnih 
zakonskih normah, ki opredeljujejo to področje in razvoju trga dela za starejše v 
prihodnje. Pomemben vidik so tudi načini spodbujanja zaposlovanja, zato je omenjen 
problem opredeljen v posebnem podpoglavju, kakor tudi možni problemi, s katerimi se 
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starejši delavci v Sloveniji lahko soočajo. Peto poglavje pa predstavlja tudi področje 
zaposlovanja starejših delavcev, vendar je osredotočeno na izbrane štiri države, in sicer 
na Nemčijo, Francijo, Švedsko in Veliko Britanijo. Za vsako državo posebej je v svojem 
podpoglavju predstavljena obravnavana problematika spodbujanja zaposlovanja starejših, 
tako da je opredeljena trenutna situacija, kjer je predstavljeno področje ob pomoči 
statističnih pokazateljev nadgrajeno z zakonsko ureditvijo ter načini spodbujanja 
zaposlovanja starejših delavcev. Za vsako državo posebej so izpostavljeni tudi možni 
problemi, ki se na področju spodbujanja zaposlovanja starejših že nakazujejo ali pa jih je 
preko odločitev vseh akterjev, vključenih v proces, možno napovedati, v kolikor vse 
okoliščine ostanejo nespremenjene.  
Osrednje poglavje predstavlja šesto poglavje, ki je namenjeno analizi. Poglavje je 
vsebinsko razdeljeno na dva dela. Prvi del oziroma prvo podpoglavje vsebuje kompleksen 
primerjalni pogled zaposlovanja starejših v vseh petih državah. Primerjava zajema tako 
splošno predstavitev stanja na področju zaposlovanja starejših delavcev, kakor tudi tri 
vsebinsko ločena področja, ki kot celota delujejo enotno oziroma se povezujejo. Prvo 
področje zajema proces zaposlovanja, drugo je osredotočeno na zaposlovanje, tretje pa 
na upokojitev. Drugi del šestega poglavja pa je namenjen predstavitvi rezultatov dveh 
anketnih vprašalnikov in njuni analizi. Prvi anketni vprašalnik je vprašalnik splošnega tipa, 
ki zajema pregled tako nezaposlenih kot zaposlenih starejših oseb na problematiko 
spodbujanja zaposlovanja starejših. Drugi anketni vprašalnik pa se osredotoča na vidik 
delodajalcev na omenjeno problematiko. Analiza, ki sledi, pa vključuje primerjalni pogled 
obeh vidikov, predvsem na način, da ugotavlja možna neskladja in predstavlja rešitve 
zanje. 
Sedmo poglavje združuje vsa predhodna poglavja, tako da na jasen in strukturiran način 
poda ugotovitve, ki se nanašajo na problematiko zaposlovanja starejših delavcev. Sledi 
poglavje osem, kjer preverjamo postavljeni hipotezi na podlagi opravljenih raziskav iz 
predhodnega poglavja. Tukaj se tudi obrazloži preveritev vsake hipoteze. Sledi poglavje, 
kjer navajamo, kakšen je prispevek omenjenega dela k znanosti in stroki. Temu poglavju 






2 ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH 
2.1 OPREDELITEV ZAPOSLOVANJA 
Zaposlovanje je proces, s katerim podjetje zadovoljuje svoje potrebe po zaposlenih z 
napovedmi za prihodnost, s pridobivanjem in zbiranjem kandidatov ter z orientacijo novih 
delavcev. Z zaposlovanjem organizacija zadovoljuje svoje potrebe po človeških 
zmožnostih. Sestavni del zaposlovanja je planiranje, pridobivanje in usposabljanje kadrov. 
Razlikujemo lahko dva pomena besede zaposlovanje: zaposlovanje v širšem smislu in 
zaposlovanje v ožjem smislu. O zaposlovanju v širšem smislu govorimo takrat, ko mislimo 
na celo verigo aktivnosti, od planiranja do ravnanja z že zaposlenimi delavci. O 
zaposlovanju v ožjem smislu pa govorimo takrat, ko mislimo samo na en del zaposlovanja 
v širšem smislu, torej na pridobitve novega delavca (Lipičnik10, 1994, str. 449). 
Svetlik (1992, str. 24) meni, da je pojem zaposlovanje tesno povezan s pojmoma delo in 
zaposlitev in da zaposlitev obsega celotno področje dela: tako specifiko del in nalog kot 
tudi regulacijo le-teh preko trga delovne sile (ukrepi aktivne politike zaposlovanja, 
zakonske regulacije), možne poti zaposlovanja, položaj žensk in specifičnih starostnih 
skupin, analizo tokov v kadrovskemu potencialu.  
Zaposlovanje je ena izmed treh kategorij dela, med katere sodijo tudi nezaposleni in 
ekonomsko neaktivno prebivalstvo. Mednarodna organizacija dela11 (v nadaljevanju ILO) 
je leta 1982 izoblikovala mednarodno definicijo zaposlovanja, ki je namenjena merjenju 
uspešnosti zaposlovanja. V njej je jasno definirano, kaj je zaposlovanje, kaj zaposlovanje 
vključuje (predvsem iz vidika kategorij dela) in kako se meri. Pomembno je izpostaviti, da 
se zaposlovanje smatra kot aktivnost, ki omogoči zaposlenemu delo. Definicija, kaj se 
smatra za delo, je zelo široka, kajti ne izključuje zgolj dela, pri katerem se dobi plačilo za 
opravljeno delo ali plača, temveč vključuje tudi delo, ki vpliva na blagostanje družine, kar 
vključuje tudi proizvodnjo za lastno porabo (Hausmanns in Mehran, 1990, str. 69, 70).  
2.1.1 PROCES ZAPOSLOVANJA 
Proces zaposlovanja kadrov je strokovna in praktična dejavnost, s katero ugotavljamo 
obseg in strukturo kadrovskih potreb ter zagotavljamo njihovo realizacijo. Proces vsebuje 
različne postopke, ki vodijo do zaposlitve oziroma do sklenitve delovnega razmerja s 
pogodbo o zaposlitvi (Belčič, 2002, str. 16). 
Hellriegel (v Lipičnik, 1994, str. 450,451) prikazuje ta proces s sliko (Slika 1), iz katere je 
razvidno, iz katere faze oziroma iz katerih korakov je sestavljen proces zaposlovanja. 
Začne s planiranjem človeških zmožnosti, kjer poskuša podjetje določiti, kakšne in koliko 
zaposlenih dejansko potrebne, kje jih bo našlo in kdaj jih bo potrebovalo. V nadaljnjem 
koraku sledi faza vabljenja kandidatov, s katero podjetje pripravi kandidate, da se prijavijo 
                                                          
10 Omenjeno definicijo najdemo tudi v poznejših delih avtorja Lipičnik (1997, str. 78; 1998, str. 91). 
11 angl. International Labour Organisation 
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na razpis in tako prikažejo, da so pripravljeni sodelovati z organizacijo. Sledi faza izbire in 
zaposlitve tistih kandidatov, ki ustrezajo zahtevam organizacije. To pomeni, da se z njimi 
sklene pogodba o zaposlitvi. Ko kandidati zasedejo svoja delovna mesta v organizaciji se 
začne naslednja faza orientacije in uvajanje v delo. Ko se ta faza osvoji, se začne razvoj 
delavca, kar pomeni, da se začne proces neprestanega spreminjanja določenih vlog, 
dokler delavec delovnega mesta ne zapusti in se proces zaposlovanja ponovi. 
Slika 1: Proces zaposlovanja 
 
 
Vir: Prirejeno po Hellriegel (v Lipičnik, 1994, str. 450; 1997, str. 79; 1998, str. 91). 
 
Tudi starejši se soočajo s takšnim procesom zaposlovanja, vendar imajo pri tem nekaj 
težav. Že pred slabimi šestdesetimi leti je Medvin (1957, str. 15) ugotovil, da delodajalci v 
procesu zaposlovanja pogosto diskriminirajo starejše delavce. Tipični razlogi so omejitve 
fizičnih sposobnosti, učinkovitost in delovne navade. Ne glede na utemeljitev so starejši 
delavci v neugodnem položaju pri iskanju njihove zaposlitve, kar se odraža že pri pripravi 
razpisnih zahtev za prosto delovno mesto. Politika pristranskosti delodajalcev se odraža 
neposredno na starejših iskalcih zaposlitve, kajti ko le-ti enkrat postanejo brezposelni, 
imajo večje težave pri iskanju zaposlite, njihova brezposelnost pa traja dalj časa.  
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Sprememb v 21. stoletju na področju zaposlovanja starejših ni veliko. Jewell in Dunning 
(2005, str. 55) ugotavljata, da se bo večina delodajalcev v prihodnosti v veliki meri 
ukvarjala s starejšo delovno silo bodisi zaradi tega, ker se bo trenutno zaposlena delovna 
sila odločila za delo preko tradicionalne upokojitve, pomanjkanja zlahka dostopnih mlajših 
delavcev ali relativno velike in dostopne delovne sile starejših delavcev. Cirillo (v 
Berkshire, 2005) meni, da se bo število starejših iskalcev zaposlitve povečalo v javnem in 
zasebnem sektorju, zato ker ne bodo imeli dovolj finančnih sredstev za upokojitev. Herber 
in Roderique (2010) zato navajata, da bi delodajalci lahko sprejeli ukrepe, ki bi 
zagotavljali, da stereotipi o starejših delavcih ne igrajo ključne vloge pri zaposlitvenem 
procesu. Starejši delavci namreč lahko prinesejo znanje in izkušnje na delovno mesto, 
vendar pa nekateri delodajalci diskreditirajo starejše delavce, zato ker jih vidijo, kot da so 
»obtičali v svojih navadah«, so dražji glede plače in ugodnosti, »preveč izobraženi« ali pa 
se ne morejo ujeti skupaj z mlajšimi delavci in nadrejenimi.  
2.1.2 OBLIKE ZAPOSLOVANJA 
Poleg Zakona o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR) v Sloveniji urejajo področje 
zaposlovanja še kolektivne pogodbe. Vodovnik (2003, str. 86) navaja, da so kolektivne 
pogodbe s pravnega vidika dopolnitev obstoječe ureditve pravnega položaja delavcev 
neke kategorije. 
V sistemu delovnih razmerij obstaja vzpostavljeno pravilo zaposlovanja za nedoločen čas. 
Zaposlitev za določen čas je nasploh kompromis med potrebo po pospeševanju 
zaposlovanja ter fleksibilnostjo delovne sile in med delovno in socialno varnostjo delavcev. 
Zaposlovanje za določen čas je mogoče, če so izpolnjeni pogoji, ki jih določa ZDR v 52. 
členu. Delodajalec ne mora skleniti ene ali več zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen 
čas z istim delavcem za isto delo. V kolikor se sklepa več pogodb za določen čas, mora biti 
razlog zakonit (Avsec et al., 2007, str. 15, 16). 
To pravilo iz ZDR pa se v praksi ne potrjuje, kar ugotavlja tudi Barbara Rajgelj (v Božič, 
2012), ki pravi, da: »problem v tem trenutku ni sama zakonodaja, ampak zlorabe v praksi. 
Že sedaj velja, da z istim delavcem za isto delo pogodbe ni mogoče podaljševati več kot 
dve leti. A delodajalci delavce prestavljajo z enega delovnega mesta na drugega, lahko si 
jih podajajo med podjetji, pri tem sodelujejo tudi agencije za zaposlovanje. Ker bi v kvoto 
po novem šteli tudi agencijski delavci, bi se možnost tovrstnih zlorab zmanjšala.« 
Predlagane rešitve za problem so različne. Rajgelj (v Božič, 2012) navaja dr. Zvoneta 
Vodovnika, ki predlaga dodatno davčno obremenitev pogodb za delo za določen čas. Ker 
gre za družbeno manj zaželeno obliko dela, naj se višje obdavči. To ne bi terjalo 
dodatnega nadzora. Hkrati se s tem možnost fleksibilnosti za delodajalce, ki jo zares 
potrebujejo, ohrani. Če se dodatno obremeni pogodba za določen čas, se mora vsaj 
minimalno razbremeniti pogodba za nedoločen čas. Ni mogoče zgolj nalagati novih in 
novih obveznosti. To se je nazadnje zgodilo pri študentskem delu. Vlada ga je v 
politikantskem dogovoru s študentsko organizacijo podražila, nikjer pa se niso znižale 
obremenitve za gospodarstvo. Zaradi te podražitve noben študent ni dobil redne 
zaposlitve, le znižale so se jim urne postavke. 
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Poleg omenjenih oblik pa se tako v Sloveniji kot v EU pojavljajo fleksibilne oblike 
zaposlovanja starejših. Kanjuo et al. (v Kozic, 2013) pravi, da kadar omenjamo 
fleksibilizacijo zaposlovanja, najpogosteje govorimo o procesu spreminjanja, sprotnega 
prilagajanja tako pogojev zaposlovanja kot tudi načina organizacije dela, z namenom 
doseganja večje raznovrstnosti in prožnosti.  
Med fleksibilnimi oblikami dela se najbolj pogosto uporablja nadurno delo, ki omogoča, da 
se glede na pogoje poslovanja, plane in kadrovska gibanja ustrezno organizira delovni 
proces. Obsežnejše in dolgotrajnejše potrebe po delavcih se rešujejo z zaposlitvami za 
določen čas, ki omogočajo delodajalcu usklajevanje kadrovskih potreb s poslovnimi načrti. 
Vse bolj uporabljena oblika dela je zaposlovanje preko zaposlitvenih agencij. Ob 
zagotovitvi enakih pravic zaposlenim omogoča, da se delodajalci lažje in hitreje odločijo za 
dodatno zaposlovanje, saj gre v večini primerov za obdobje od nekaj mesecev do enega 
leta, s tem da delodajalci po zaključku niso obremenjeni z dodatnimi obveznostmi do tako 
zaposlenih. Zaposlitev s skrajšanim delovnim časom je največkrat pogojena z določenimi 
pravicami delavcev v zvezi z zdravstvenimi težavami ali starševskimi obveznostmi. Glede 
na natalitetno stanje pa bo verjetno potreba po tem delu večja. To še posebej velja za 
možnost zaposlovanja starejših delavcev in upokojencev. Pri tem obstaja tudi možnost 
zaposlovanja za delo na posamezni projektih, ki so definirani časovno glede na čas 
trajanja projekta. S tehnološkim razvojem pa bodo verjetno prihajale v ospredje tudi 
zaposlitve z delom na domu ali najemanje storitev (Dular, 2005, str. 3). 
Vse te oblike zaposlovanja se od rednih razlikujejo predvsem po manjši varnosti, večjem 
tveganju, nižjem vrednotenju in začasnosti zaposlitve za zaposlenega. Zato se pojavljajo 
vse bolj opazne zahteve po tem, da bi bilo potrebno ponovno premisliti koncept varne 
fleksibilnosti (Kozic, 2013). 
Čeprav je veliko dejavnikov močno povezanih s trajno zapustitvijo dela za nedoločen čas, 
obstaja veliko pozitivnih faktorjev, ki spodbujajo starejše delavce v prehod na fleksibilno 
obliko zaposlitve. Razlogi za ta prehod so različni in variirajo glede na spol in vrsto 
fleksibilne oblike zaposlitve. Kot primer: moški s srednjo izobrazbo in visokimi dohodki bo 
raje šel v samozaposlitev, medtem ko ženska z višjo stopnjo izobrazbe raje izbere 
zaposlitev za določen čas (Lissenburgh in Smeaton, 2003, str. 7).  
Raziskava, ki so jo izvedli Stanojević et al. (2006, str. 26, 27) je ugotovila, da je za 
slovenski sistem zaposlovanja in delovnih oz. zaposlitvenih razmerij značilna visoka 
stopnja časovne fleksibilnosti zaposlenih, intenzivna uporaba zaposlovanja za določen čas 
in visoka varnost zaposlitve oz. togost zunanjega trga delovne sile.  
2.2 DEMOGRAFSKE SPREMEMBE 
2.2.1 TRENUTNO STANJE 
V kolikor želimo poglobljeno opredeliti napovedi za prihodnost na področju zaposlovanja 
starejšega prebivalstva, se je dobro zavedati, kakšne je naše trenutno stanje oziroma 
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kakšna je trenutna situacija v EU. Po podatkih Eurostat (Tabela 1) je bilo 1. 1. 2012 v EU 
503.492.041 prebivalcev. Iz tabele 1 se tudi lahko razbere povečevanje števila 
prebivalcev.  
Tabela 1: Število prebivalcev v EU v letih 2008–2012 
 
2008 2009 2010 2011 2012 
EU (27 držav) 497.686.132 499.686.575 501.120.157 502.120.829 503.492.041 
 
Vir: Eurostat (2013a). 
 
Povprečna starost prebivalcev v obdobju 2004 do leta 2012 je prikazana v naslednji tabeli 
(Tabela 2), kjer se lahko zazna trend staranja. Tako je bil v letu 2012 povprečen državljan 
EU v povprečju star 2,3 leta več kot v letu 2004. 
Tabela 2: Povprečna starost prebivalcev v EU v letih 2004–2012; v letih 
 
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 
EU (27 držav) 39,2 39,5 39,8 40,1 40,3 40,6 40,9 41,2 41,5 
 
Vir: Eurostat (2013b). 
 
V zadnjih desetletjih imajo Evropejci na splošno manj otrok in to lahko deloma pojasni 
upočasnjevanje rasti prebivalstva. Skupna rodnost je v povprečju okoli 2,1 živorojena 
otroka na žensko, kar se smatra za nadomestno stopnjo. To pomeni, da je to stopnja, pri 
kateri povprečno število živorojenih otrok na žensko vodi v enakomerno velikost 
populacije, brez upoštevanih migracij. Stopnja rodnosti se v vseh državah članicah EU 
znižuje in je pod nadomestno stopnjo. Najnižja stopnja rodnosti je bila zabeležena v letu 
2002, in sicer 1,45 živorojenih otrok na žensko (Eurostat, 2012a). 
Tabela 3: Indikatorji rodnosti; EU-27 
 





1,46 1,17 1,50 1,51 1,54 1,56 1,60 1,59 1,60 1,57 
Povprečna starost 
ženske pri rojstvu 
prvega otroka (v 
letih) 
29,2 29,3 29,4 29,5 29,6 29,7 29,7 29,8 30,0 30,0 
 
Vir: Eurostat (2012b). 
 
Najpogosteje uporabljen kazalnik pričakovane življenjske dobe je umrljivost. Izboljšave na 
področju življenjskih standardov in vzpostavljanje ter izboljšanje zdravstvenih sistemov po 
vsej EU so privedle do stalnega povečevanja pričakovane življenjske dobe ob rojstvu. 
Dejansko se je pričakovana življenjska doba v zadnjih 50 letih v EU-27 povečala za 
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približno 10 let in je na splošno višja kot je v večini drugih regij sveta (Grafikon 1) 
(Eurostat, 2012c).  
Grafikon 1: Pričakovana življenjska doba ob rojstvu, EU-27 
 
Vir: Prirejeno po Eurostat (2013c). 
 
Če pogledamo na skrajnih območjih, naj bi ženska, rojena leta 2010, živela med 77,4 let 
(Bolgarija) in 85,0 let (Francija), razpon 7,6 let. Za osebe, ki so bile rojene leta 2010, je 
mogoče pričakovati, da živijo med 67,5 let (Litva) in 79,4 let (Švedska), razpon je 11,9 let. 
Razlike med spoloma, glede pričakovane življenjske dobe, se zmanjšujejo, vendar pa med 
državami članicami še vedno obstajajo. Leta 2010 je bila največja razlika med spoloma v 
Litvi (11,2 leta) in najmanjša na Švedskem (4,1 leta). Izboljšave v pričakovani življenjski 
dobi ob rojstvu so dosegli z zmanjšanjem verjetnosti smrti (Eurostat, 2012c). 
Razlike v pričakovani življenjski dobi ob rojstvu (Grafikon 2) so kljub temu opazili med 
državami članicami EU. Primerjalno gledano med letoma 1994 in 2011 pa so države EU 
napredovale pri zmanjševanju umrljivosti otrok in v povprečju so nekatere izmed njih 
(npr. Estonija, Češka. Litva) število umrlih otrok v primerjalnem pogledu prepolovile. 
Največje zmanjšanje umrljivosti dojenčkov so večinoma zabeležili v državah članicah EU, 
ki so se nagibale v rekordno visokih povprečnih vrednostih v letu 1994. Najnižja stopnja 
umrljivosti dojenčkov v EU-27 v letu 2011 je bila na Švedskem (2,1 smrti na 1000 
živorojenih otrok), na Finskem (2,4 ‰) in v Estoniji (2,5 ‰). V nasprotju s tem pa je bila 






























































Grafikon 2: Umrljivost otrok, primerjalni pogled med letoma 1994 in 2011, EU-27 
 
Vir: Prirejeno po Eurostat (2013d). 
 
Grafični prikaz (Grafikon 3) prikazuje gibanje zaposlenih v petih starostnih skupinah. Iz 
njega je razvidno povečevanje števila starejših delavcev na trgu delovne sile. Ta 
sprememba je vzrok demografskih strukturnih sprememb prebivalstva (Eurostat, 2011a, 
str. 40). 
Grafikon 3: Zaposlene osebe glede na starostne skupine, EU-27 
 
 















































































































































































































Spremembe demografskih struktur pa niso edini vzrok za trenutno razmerje na trgu 
delovne sile, kar prikazuje naslednji grafikon. 




Vir: Prirejeno po Eurostat (2011a, str. 39). 
 
Zgornji grafikon (Grafikon 4) nakazuje, da trenutne razmere na trgu delovne sile niso 
zgolj posledica spremenjene demografske strukture, temveč lahko vzrok iščemo tudi v 
preobratu trenda zgodnjega upokojevanja, predvsem med žensko populacijo. Kljub temu 
je bilo več kot polovica žensk (50,6%) v starosti med 50 in 64 let v letu 2010 
nezaposlenih. Finančna in gospodarska kriza je pripomogla k padcu števila zaposlenih 
oseb v starosti 15 do 64 let za 2,5 % v drugi četrtini leta 2011 glede na tretjo četrtino leta 
2008. V istem obdobju pa se je število zaposlenih oseb v starosti med 50 in 64 let 
povečalo za 5,8 % (Eurostat, 2011a, str. 40). 
2.2.2 DEMOGRAFSKE NAPOVEDI V PRIHODNOSTI ZA STAREJŠE 
Demografske napovedi in analize kažejo na večanje deleža starejših delavcev v celotni 
populaciji ob hkratnem zmanjševanju deleža delovne sile v srednjih in manjših letih. Večji 
je torej delež upokojevanja kot pa delež novih iskalcev zaposlitev. Takšno stanje pomeni 
potrebo po zavedanju o pomenu predvidevanja demografskih trendov prihodnosti. To 
hkrati pomeni, da je potrebno starejšim delavcem pravočasno omogočiti ustrezne pogoje 
za delo, prilagojene možnosti dela in vključenosti v vseživljenjsko učenje (Drobnič, 2009, 
str. 96). 
Zmanjševanje deleža delovne sile je predvsem posledica manjše rodnosti (Slika 1). 
Malačič (2006, str. 108, 109) navaja, da obstaja šest dejavnikov, ki vplivajo na rodnost. Ti 
dejavniki so biološki dejavnik, kjer je rojevanje in z njim reprodukcija prebivalstva v osnovi 
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proizvodnje, razdelitve, menjave in potrošnje, kar lahko ima neposredni vpliv na naravo in 
obseg rojevanja. Naslednji dejavnik rodnosti je družbeni dejavnik, ki ga pogosto 
povezujemo z družbenoekonomskim položajem posameznika, njegovim poklicem, 
izobrazbo in kvalificiranostjo, življenjem v vaškem ali mestnem okolju, vlogo in pomenom 
žensk v družbi, spremenjeno vlogo družine, lokalne skupnosti in celotne družbe na 
področju reprodukcije. Kulturni dejavnik je najtesneje povezan z motivacijskimi vidiki 
reproduktivnega obnašanja, kar vključuje javno mnenje, družbene norme, moralo, 
religiozno in etično pripadnost ter raso. Antropološki dejavnik je povezan s človekom 
samim po sebi, njegovim bistvom in eksistenco, smislom in perspektivami. Zadnji dejavnik 
pa je psihološki dejavnik, ki deluje na treh ravneh: osebna psihološka raven, medsebojni 
odnosi v majhnih skupinah, v družini in lokalni skupnosti, tretjo raven pa predstavlja 
socialnopsihološka raven, ki vključuje družbeno ozračje, javno mnenje, družbene norme in 
vrednote. 
Glede na ugotovitve Eurostat (2011a, str. 26) bi lahko rekli, da je osnova problema 
rodnosti povezana z močnim vplivom družbenega in biološkega dejavnika. Vzrok 
zmanjšane rodnosti je povezan tako z leti ženske, ki prvič rodi otroka, kot z zmožnostjo in 
pripravljenostjo populacije za vzgojo otrok. Stopnja rodnosti meri srednjo vrednost števila 
živih rojstev ženske skozi njeno življenje, če je bil prehod skozi njena rodna leta v skladu z 
rodnostjo glede na starost v določenem letu (Grafikon 5).  
Grafikon 5: Indikatorji stopnje rodnosti, EU-27 
 
  Vir: Eurostat (2011a, str. 26). 
 
Stopnja rodnosti je tako v EU v povprečju 1,6 živorojenih otrok na žensko, kljub rahlemu 
povišanju v zadnjem letu. Za ohranitev števila populacije pa bi bila potrebna stopnja 
rodnosti 2,1 živorojenega otroka na žensko. Ta problem povzroča posledično velike 
demografske spremembe, socialno-ekonomske probleme in institucionalne probleme (npr. 
padec števila porok, večje število ločitev) (Eurostat, 2011a, str. 27). 
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V EU se pojavljata dva pozitivna trenda, in sicer rahlo povečanje rodnosti in daljša 
življenjska doba. V letu 2009 je bila povprečna starost populacije12 40,6 let. Projekcije 
kažejo, da se bo povprečna starost v letu 2060 povečala na 47,9 let (Eurostat, 2011a, str. 
1, 2). 
Staranje prebivalstva je dolgotrajen proces. V dvajsetem stoletju se je naraščanje deleža 
starejših oseb nadaljevalo in nadaljevanje takega trenda pričakujejo prebivalstveni 
strokovnjaki tudi za vse enaindvajseto stoletje. Leta 1950 je bilo med prebivalstvom v 
svetu 8 % oseb, ki so spadale v starostno skupino starejših, leta 2000 jih je bilo 10 %, do 
leta 2050 pa jih bo po projekcijah predvidoma že 21,8 % (World Population Ageing v 
Vertot, 2008, str. 11). 
Trend podaljševanja življenjske dobe prebivalstva so potrdile ugotovitve European 
Commission (2012a, str. 55,56), ki je v poročilu s populacijsko piramido (Grafikon 6) 
prikazala strukturo prebivalstva v letu 2010 in 2060. Iz grafikona lahko razberemo, da se 
predvideva povečanje starejšega prebivalstva od 70 let v letu 2060, glede na leto 2008. 
Rečemo lahko, da je piramida prebivalstva v letu 2008 skoraj obrnjena piramida 
prebivalstva v letu 2060. V letu 2010 je kohorta prebivalstva zbrana okoli 40 let starosti.  
Grafikon 6: Populacijska struktura v letu 2010 in 2060; EU27 
  
 
Vir: Prirejeno po Commission service, Eurostat, EUROPOP2010 v European Commission (2012a, str. 
56). 
 
                                                          
12 Z izrazom populacija mislimo na prebivalstvo držav članic EU. 
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Giannakouris (2010, str. 1, 2) se opira na raziskavo EUROPOP2008 in ugotavlja, da se 
bosta v povprečju dve od treh regij v Evropi do leta 2030 soočali s problemom starejšega 
prebivalstva, kljub temu da se bo v večini regij večalo število prebivalcev. V letu 2030 se 
pričakuje, da bo povprečna starost prebivalcev v evropskih regijah stara med 34,2 in 57 
let, medtem ko je v letu 2008 ta razmik v starosti bil med 32,9 in 47,8 let. Prav tako se 
predvideva, da bo odstotek prebivalstva, starejšega od 65 let, v evropskih regijah variiral 
med 10,4 % in 37,3 % za razliko od leta 2008, ko je bil ta odstotek nižji (med 9,1 % in 
26,3 %). Grafični prikaz napovedanega trenda prikazuje naslednji grafikon (Grafikon 7). 
Grafikon 7: Število regij z zmanjšanjem/povečanjem populacije med leti 2008 in 2030 
 
  
Vir: Prirejeno po Eurostat, EUROPOP2008 v Giannakouris (2010, str. 1). 
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Grafikon 7 nam prikazuje, da se lahko, glede na projekcije EUROPOP2008, populacija 
poveča na Cipru, v Luksemburgu in na Malti ter v vseh regijah v Belgiji, na Danskem, 
Irski, v Veliki Britaniji, na Norveškem in v Švici do leta 2030. Projekcije napovedujejo tudi 
za najbolj naseljene regije v Avstriji, na Češkem, v Španiji, na Finskem, v Franciji, Grčiji, 
Italiji, na Nizozemskem, Portugalskem, Švedskem in v Sloveniji, da bodo do leta 2030 
doživele porast prebivalstva. Za vse ostale države (Estonija, Litva, Latvija) ter večino regij 
v Bolgariji, Romuniji, Nemčiji, na Madžarskem, Poljskem in Slovaškem, pa projekcije 
napovedujejo zmanjšanje prebivalstva (Giannakouris, 2010, str. 2) 
 
European Commission (2011b, str. 11) je v Demografskem poročilu 201013 navedla 
povzetek poglavitnih demografskih trendov, ki so združeni v spodnji tabeli (Tabela 4) 
 
Tabela 4: Glavni demografski trendi 
DEMOGRAFSKI TRENDI: GLAVNE UGOTOVITVE 
Rodnost se rahlo povečuje. Najnižja stopnja rodnosti oziroma 1,3 otroka na žensko se je 
končala v vsaki državi članici in je dosegla v letu 2008 povprečje 1,6 otroka na žensko. 
Indikatorji rodnosti potrjujejo stalno odlaganje rojstev na poznejšo starost v življenju. 
Zaradi takšne hitrosti oziroma zapoznelosti pri odločanju za otroka se bo po letu 2008 
rodnost v EU v povprečju povečala na 1,7 otroka na žensko, kar je še vedno premalo, 
glede na zamenjalno stopnjo 2,1 otroka na žensko. 
Pričakovana življenjska doba raste, predvsem na račun udobne starosti. Kljub temu pa 
obstajajo velike razlike med posameznimi državami članicami, kar predvideva, da se bo v 
naslednji letih življenjska doba povečala, predvsem na račun izboljšanja življenjskih 
pogojev manj privilegiranim skupinam.  
Ne zgolj, da ljudje živijo dlje, temveč živijo dlje bolj zdravi. Obstajajo dokazi, da proces 
staranja, preko katerega ljudje izgubljajo telesno zmožnost do svoje smrti, ne postaja 
počasnejši, temveč se progresivno upočasnjuje. Kljub temu pa nekateri namigujejo, da bo 
zdrava življenjska doba padla v letih v letu 2009, glede na 2007, zato so na tem področju 
potrebne dodatne informacije. 
Zadnji veliki val imigrantov, ki je povečal število prebivalcev v mediteranskih državah, kot 
so Grčija, Italija in Španija, se je zmanjšal v letu 2008.  
Priseljenci so slabše izobraženi in zaposleni v službah, slabših od njihove kvalifikacije. 
Prebivalstvo EU se stara z različno hitrostjo. Trenutno najstarejša populacija, v Nemčiji in 
Italiji, se bo starala zelo hitro v naslednjih dvajsetih letih, nato pa se bo stabilizirala. 
Nekatere populacije, ki so trenutno mlajše, predvsem na vzhodu EU, pa bodo povečale 
hitrost staranja prebivalstva in bodo do leta 2060 imele najstarejše prebivalce v EU.  
 
Vir: European Commission (2011b, str. 27). 
 
Splošne ugotovitve Evropskega ekonomsko-socialnega odbora potrjujejo (2011, str. 11), 
da se družba v EU stara zaradi daljše življenjske dobe. Po napovedih Eurostata se bo 
                                                          
13
 angl. Demography report 2010 
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delež prebivalstva, starega 65 let in več, povečal s 17,1 % leta 2008 na 30 % leta 2060. 
Povprečno razmerje med delovno aktivnim prebivalstvom (v starosti 15–64 let) in 
osebami, starimi 65 let in več, se bo leta 2050 spremenilo z današnjih 4 : 1 na 2 : 1. Velik 
del delovno aktivnega prebivalstva bo od leta 2026 do leta 2030 zapustil trg dela. S tem 
se bo ob nizki rodnosti povečalo število delovno neaktivnega prebivalstva v primerjavi z 
delovno aktivnim prebivalstvom. 
2.2.3 VPLIV NA SOCIALNO, DRUŽBENO IN EKONOMSKO OKOLJE 
Posledice demografskih sprememb na splošno in še posebej staranje prebivalstva 
postajajo vse bolj očitne. O njih se ne govori več le v ožjih strokovnih krogih, ampak se z 
njimi vse bolj ukvarjajo tudi politiki in najširša družbena skupnost. Posledice staranja 
prebivalstva izvirajo iz prepletenosti demografskih procesov in struktur. Slednje so 
posledica dolgotrajnega, tudi večstoletnega delovanja rodnosti, smrtnosti in migracij 
(Malačič, 2008, str. 794).  
Staranje prebivalstva bo povzročalo številne socialne, ekonomske in geopolitične 
spremembe. Prav tako bodo zaznani vplivi na gospodarsko rast, ritem tehnološkega 
razvoja, strukturo trošenja prebivalstva in ne nazadnje na sistem socialne zaščite in (širše) 
sistem javnih financ (Stanovnik, 2007, str. 1). 
Družbeno najbolj aktualne socialnoekonomske posledice staranja prebivalstva pa se tičejo 
zaposlenosti in brezposelnosti, značilnosti upokojevanja oziroma prehoda iz aktivnosti v 
pokoj, zdravstvenega varstva in dolgotrajne oskrbe starejšega prebivalstva. Spremembe 
na teh področjih, ki jih je že doslej povzročilo staranje, bodo lahko najbolj neposredno 
prispevale k povečanju zanimanja politikov in širše družbene skupnosti za to problematiko 
(Malačič, 2008, str. 796). 
Evropska komisija je pri analizi vplivov staranja prebivalstva še posebej izpostavila težavo 
vzdržnosti javnih financ. Večanje deleža starejšega prebivalstva povzroča tendenčno 
večanje izdatkov za pokojnine in zdravstveno oskrbo, s tem pa tudi pritisk na povečevanje 
javnofinančnih izdatkov. To je sicer res, toda demografske spremembe se ne dogajajo čez 
noč in časa za prilagajanje spremembam je dovolj. Javnofinančno prilagajanje gre lahko v 
smeri spreminjanja strukture javnofinančne potrošnje (večanje deleža izdatkov, ki so 
specifično namenjeni starejšemu prebivalstvu) ali relativnega zmanjševanja določenih 
pravic iz sistema socialne zaščite (Stanovnik, 2007, str. 2). 
Spremembe starostne strukture prebivalstva pomembno vplivajo na ekonomsko aktivnost 
in strukturo gospodarstva po dejavnosti. V resnici vplivajo na vse faze gospodarskega 
procesa; na proizvodnjo, razdelitev, potrošnjo ter varčevanje in investicije. Ekonomska 
logika pri prodaji premoženja kohorte14 izbruha rodnosti, ki se je začela upokojevati, je 
jasna: če je prodajalcev veliko, kupcev pa malo, bo to vplivalo na padanje cen in s tem na 
                                                          
14 Z izrazom kohorta se navezujemo na številčnost posameznih generacij, ki vplivajo na ekonomsko 
usodo skozi življenjski cikel (npr: povečana rodnost po 2. svetovni vojni). 
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razvrednotenje premoženja ter zmanjšanje ekonomske varnosti postaranih pripadnikov 
kohorte izbruha rodnosti (Malačič, 2008, str. 796). 
Upokojevanje in premajhno zaledje mlajše delovne sile, torej neodzivanje na spremembe 
na družbeni ravni, lahko v nekaj letih povzročijo opazno pomanjkanje delovne populacije, 
kar se bo dogajalo ravno v času, ko bodo organizacije svojo osredotočenost obračale od 
strategij zniževanja stroškov k strategijam rasti, ki poudarjajo inovativnost in odličnost 
storitev za potrošnika. Glede na zmanjševanje deleža delovno aktivnega prebivalstva, od 
sedanjih 70 % na okrog 54 % leta 2060, se razmerje med zavarovanci in upokojenci 
kritično spreminja v skladu s trendi razvitega sveta. To nakazuje na nujnost prehoda od 
zgodnjega upokojevanja k aktivnemu staranju (Dimovski in Žnidaršič, 2007, str. 7–9). 
Število delovno aktivnih prebivalcev se bo v EU po predvidevanjih do leta 2030 zmanjšalo 
za skoraj 7 % (21 milijonov prebivalcev) in bodo morali dalj časa ostati delovno aktivni 
tudi starejši. Tako je že danes, saj je delež »aktivnih starejših« med zaposlenimi vedno 
večji in ti tudi pomenijo vedno večjo družbeno moč. Starejši prebivalci namreč večinoma 
niso bolniki, potrebni nege, ampak so zaradi vedno boljših življenjskih razmer in boljšega 
zdravja še »aktiven del« prebivalstva (Vertot, 2008, str. 31). 
Zaradi demografskih gibanj se bodo države EU ubadale s pomanjkanjem delovne sile, to 
pa bo povzročilo pritisk na višino plač (Šlebingeret et al. v Penger in Dimovski, 2007, str. 
47). Financiranje veliko neaktivnega prebivalstva bo obremenilo javne finance in 
zaposlene ter imelo ekonomske in socialne posledice za celotno družbo. Demografska 
gibanja jasno kažejo, da se bo podaljševala življenjska doba, z njo tudi obdobje 
prejemanja pokojnin, nižale se bodo stopnje rodnosti, krčilo se bo prebivalstvo in manj bo 
delovno zmožnega prebivalstva. Država bo to občutila kot pritisk na povečanje izdatkov za 
pokojnine in invalidnine, zdravstveno zavarovanje in financiranje dolgotrajne oskrbe, kar 
bo vse ogrožalo gospodarsko rast (Penger in Dimovski, 2007, str. 47) 
Ugotovitve Evropskega ekonomsko-socialnega odbora (2011, str. 11–13) nakazujejo, da 
imajo vlade na voljo le malo časa za izvedbo ukrepov za rešitev problemov v zvezi s 
staranjem prebivalstva, preden se upokoji večina pripadnikov „baby boom“15 generacije. 
Poglavitna ugotovitev je, da samo staranje prebivalstva naj ne bi povzročalo višjih 
stroškov, temveč jih povzroča nezdravo staranje, zato je pomembno razvijati organizacijo 
in zmogljivosti zdravstvenih in socialnih sistemov ter zdravstvenih in drugih povezanih 
storitev, pri čemer ima ključno vlogo preventiva. Preventivno delovanje na področju 
zdravstva bo omililo finančni pritisk na sisteme zdravstvenega in socialnega varstva in 
omogočilo aktivno, zdravo in dostojanstveno staranje.  
V večini držav EU je upokojitvena starost zakonsko določena pri 65 letih, a dejanska 
starost ob upokojitvi je precej nižja. Pri moških se giblje od slabih 58 let v Italiji do 64 let 
                                                          
15 Med pripadnike baby-boom generacije sodijo posamezniki, ki so rojeni v obdobju povečanih 
rojstev. Najbolj znana tovrstna generacija je gotovo ameriška generacija, rojena v obdobju 
ekonomske prosperitete po drugi svetovni vojni, katere se je tudi uradno prijelo ime »baby-boom« 
generacija (Lenarčič, 2010). 
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v Veliki Britaniji, pri ženskah pa od 56 let na Poljskem do skoraj 64 let na Portugalskem. 
Dogaja se, da ljudje zaradi zgodnje upokojitve na delovnem mestu preživijo le polovico 
življenja, drugo polovico zapolnjujejo leta mladosti s šolanjem in obdobje po upokojitvi. 
Predčasno upokojevanje je neugodno za javne pokojninske sisteme, predvsem če 
gledamo v časovno razmeroma dolgem obdobju prejemanja pokojnin, kar je tudi 
posledica pričakovane daljše življenjske dobe, kar pričajo tudi podatki statističnega urada. 
V zadnjem desetletju se pričakovana življenjska doba dviguje v povprečju za 1,5 % na 
leto (Hreščak, 2010).  
2.3 STAREJŠI DELAVCI 
Na tekmovalnem trgu dela veljajo nekatere skupine za bolj ranljive nasproti drugim. Na 
splošno bi lahko dejali, da starejši delavci veljajo za eno izmed najbolj ranljivih skupin na 
trgu dela. Za to obstaja nekaj razlogov. Iz vidika delovnega mesta se omenjeni delavci 
smatrajo za dražje, v primerjavi z mlajšimi delavci, zaradi davkov, pravne zaščite ter 
dodatnih ugodnosti. Delodajalci vidijo starejše delavce kot manj produktivne zaradi fizičnih 
obremenitev in veščin, ki ne dosegajo modernih standardov. Ironično, namesto da bi se 
iskale rešitve za probleme, s katerimi se soočajo starejši delavci v zadnjih desetletjih, se 
vlade, delodajalci in sindikati borijo, da se jih izrine iz trga delovne sile s pomočjo 
zgodnjega upokojevanja in odpuščanja (Ghosheh Jr. et al., 2006, str. 8, 9).  
2.3.1 POJEM STAREJŠI DELAVEC 
Po ZDR (201. člen) se smatra za starejšega delavca vsak delavec, starejši od 55 let in 
skladno s tem zakonom uživa posebno varstvo.  
Z opredelitvijo ZDR se delno strinjata tudi Munnell in Lluberas (2006, str. 166), ki sta v 
svoji raziskavi o spodbujanju starejših zaposlenih za delo, definirala starejše delavce kot 
delavce v starostni skupini 55–70 let, zato ker je starost 55 let mejnik, kjer se delovna 
zmožnost tako žensk kot moških začne zmanjševati. Starosta meja 70 let pa je bila 
postavljena kot meja, kjer naj bi si ljudje pridobili dovolj virov preživetja za udobno 
upokojitev. S to opredelitvijo se strinja tudi Ghosheh Jr. et al. (2006, str. 11), ki poudarja, 
da je potrebno ponovno opredeliti pojem starejšega delavca, zato da bo odražal dejansko 
stanje na trgu delovne sile in se pri tem sklicuje na trenutno veljavno definicijo ILO, ki 
opredeljuje starejše delavce kot osebe, stare med 55–64 let. S tem pa bi omogočili 
močnejšo potrebo po reševanju problemov, povezanih z delom, in zaposlovanjem starejše 
skupine delovne sile 
Tikkanen in Nyhan (2006, str. 10) navajata, da temeljna opredelitev starejšega delavca ni 
toliko vprašanje terminologije ali statistike, temveč delujoče organizacijske prakse, ki 
označi določeno skupino delavcev kot starejši delavci, kajti mednarodna terminologija 
tega pojma je lahko zavajajoča. V kolikor se pri definiranju opiramo na Lizbonsko 
pogodbo, je omenjena skupina delavcev definirana kot osebe, stare med 55 in 64 let. 
Kljub temu pa se kot merilo v statističnih raziskavah pojavlja starost 45 let kot razmejitev 
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med mlajšimi (24–44 let) in starejšimi (45–64 let) delavci. Slednja definicija je pogosta v 
nordijskih državah.  
Tudi strategija rasti Evropa 2020 definira starejše delavce kot osebe stare med 55 in 64 
let (European Commission, 2010, str. 9). 
Da so starejši delavci definirani kot osebe, ki so zaposlene in so stare 50 let ali več, pa 
meni Khan (2009, str. 30) in navaja, da se na to definicijo opirajo tudi nekatere 
organizacije v Veliki Britaniji, kot je Urad za posle, podjetja in reforme16. Druge pogosto 
uporabljene definicije starejših delavcev, ki jih omeni avtor, vključujejo osebe med 50 
letom in z zakonom določenimi leti za upokojitev, medtem ko Urad za delo in upokojitve17 
v Veliki Britaniji uporablja starostno mejo med 50. in 69. letom.  
Tudi Hotopp (2005, str. 73) je za potrebe analize starejših zaposlenih in vplivov njihove 
zaposlitve na ekonomijo definiral to ciljno skupino kot osebe, starejše od 50 let, pri čemer 
ni kot zgornjo omejitev vzel leta, temveč zaposlitveni status osebe.  
2.3.2 ZNAČILNOSTI STAREJŠIH DELAVCEV 
Raziskave so pokazale, da so starejši delavci bolj zdravi in živijo dlje kot tisti, ki nimajo 
zaposlitve. Skoraj polovica starejših od 60 let je dobrega zdravja in počutja, zato so 
sposobni podaljšati obdobje svoje delovne aktivnosti, kar jim moderna zakonodaja tudi 
omogoča. Prav tako so takšni delavci v povprečju bogatejši, imajo večji občutek finančne 
stabilnosti in neodvisnosti. To je posledica dejstva, da pripadajo delovni sili, kar jim daje 
možnost da generirajo prihodek. Starejši delavci delajo tudi manj fizično delo. Delavci, 
stari 70 let ali več, so v veliki verjetnosti zaposleni v storitveno orientiranih službah. 
Približno tretjina od njih je zaposlena na nivoju managerja. Ta položaj združuje veščine, ki 
jih je posameznik pridobil skozi svojo kariero. Druga tretjina oseb, starejših od 70 let, je 
samozaposlenih, zadnja tretjina pa se ukvarja s kmetovanjem, prodajo ali pa so 
uslužbenci v javnem sektorju (National academy of an aging society, 2000, str. 2–8).  
Personick in Windau (1995, str. 23, 24) ugotavljata, da imajo starejši delavci nižjo 
verjetnost, da bodo na delovnem mestu dobili resno delovno invalidnost, vendar imajo 
večjo možnost, da umrejo za poškodbami na delu v primerjavi z mlajšimi delavci. Vendar 
pa bodo slednji za določeno delovno nalogo potrebovali manj časa kot starejši delavci. 
Glede na uporabo svojega časa pa je starejše zaposlene obravnavala McNamara (2008, 
str. 1–10), ki je ugotovila, da ne obstaja bistvene časovne razlike med osebami starimi 25, 
45 ali 65 let glede na čas, ki ga potrebujejo za aktivnosti, povezane s plačanim delom. 
Zaznala pa je razliko med spoloma, in sicer moški delajo v povprečju 5 ur na dan, ženske 
pa v povprečju 4 ure na dan za aktivnosti, povezane s plačanim delom. V prostem času, 
to je času, ki zajema športne aktivnosti, socializacijo in hobije, pa se je zaznala razlika 
glede na starost. Starejše osebe, ki so še vedno v delovnem razmerju, posvečajo več 
                                                          
16
 angl. Department of Business, Enterprise and Regulatory Reform  
17
 angl. Department for Work and Pensions  
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prostega časa prostočasnim aktivnostim. Kot zanimivost je raziskava ugotovila, da pri 
primerjavi zaposlenih in nezaposlenih slednji porabijo manj časa za svoje interese. Čas, 
porabljen za spanje in osebno higieno ali osebni čas, se glede na raziskavo, razlikuje glede 
na starost. Kot primer moški, ki je star 25 let, bo dnevno porabil za aktivnosti v osebnem 
času 11 ur, medtem ko bo 65 let star moški zanje porabil eno uro manj. V kolikor pa 
primerjamo zaposlene in nezaposlene osebe, raziskava izrazitih razlik ni pokazala. 
V letu 2002 je bila v Veliki Britaniji izvedena raziskava, ki je na vzorcu 3000 moških in 
žensk v starosti od 50 do 69 let ponudila pomemben vpogled v obnašanje in odnos 
starejše populacije ter ugotovila naslednje (Humphrey et al. v Yeandle, 2005, str. 4, 5): 
- bolj kvalificirani bodo v večji verjetnosti delali dlje. V kolikor so v razmerju, je večja 
verjetnost, da je tudi njihov partner zaposlen; 
- 40 % trenutno zaposlenih se bo upokojilo skladno z leti, primernimi za upokojitev, 
kljub temu 33 % moških in 13 % žensk načrtuje zapustiti delovno mesto predčasno, 
20 % pa jih želi ostati na delovnem mestu še po izpolnjenih pogojih za upokojitev; 
- osebe, ki se nameravajo predčasno upokojiti, so bolje kvalificirane in zaposlene na 
delovnem visokem delovnem mestu (npr. višji manager) in v kolikor imajo partnerja, 
bodo uskladili predčasno upokojitev; 
- osebe, prisiljene v predčasno upokojevanje, kot tudi tiste, ki so se upokojile kasneje, 
se soočajo z največjim padcem dohodka po odhodu s plačanega dela; 
- skoraj tretjina, ki trenutno pravi, da se bo upokojila postopno (od tega je dve tretjini 
samozaposlenih), se bo, glede na zadnje ugotovitve, upokojila na takšen način zgolj v 
7 %; 
- samo 9 % anketiranih je izjavilo, da so "delno upokojeni" in za to skupino je značilno 
samozaposlovanje in delo za skrajšani delovni čas. 
2.3.3 VPLIV STAROSTI NA DELOVNO UČINKOVITOST 
Obstoječe študije, ki se ukvarjajo z vplivom staranja na delovno učinkovitost, se delijo na 
dva tipa. Prva skupina analiz išče empirično potrditev spremembe učinkovitosti glede na 
leta ob pomoči podatkov za daljše časovno obdobje. Pa vendar je pri tem potrebno 
opozoriti, da so podatki o meritvah delovne uspešnosti pogosto tajni. Druga skupina analiz 
pa temelji na indirektnih dokazih, kot so delavčevo zdravje ali delovne omejitve zaradi 
zdravstvenih problemov, zato da se dobi razmerje med starostjo in delovno uspešnostjo 
(Mitchell et al., 1990, str. 15).  
 
Ugotavlja se tudi, da starejši delavci izkazujejo manjši promet, vendar se bolj posvetijo 
delovnem mestu in imajo več pozitivnih vrednot dela. So tudi bolj natančni, sprejmejo več 
pravilnih odločitev, vendar pa delajo počasneje). Odsotnost z dela je manj pogosta, 
čeprav je daljša, kadar so vzrok poškodbe ali kronične bolezni. Do sedaj se še ni ugotovilo 
nobene specifične povezave med starostjo in delovno učinkovitostjo, kajti delovne 
situacije, ki vodijo do slabe delovne uspešnosti, se lahko zgodijo komur koli pri kateri koli 
starosti. Glavni razlogi za slabe delovno uspešnost pa so (Canadian Centre for 
Occupational Health and Safety, 2012): 
- pomanjkanje priznanja in občutek, kot da je njihovo delo nepomembno; 
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- ne razumejo se s svojimi nadrejenimi; 
- visoka raven stresa; 
- pomanjkanje podpore. 
 
Tudi Suttle (2012) je mnenja, da starost ni pogoj za neuspeh pri delu. Seveda pa se to 
lahko zgodi, v kolikor delovne naloge zajemajo senzorje čutnega zaznavanja, selektivne 
pozornosti, deloven spomin, procesiranje informacij, hitro ukrepanje in delovno moč. 
Ljudje skozi leta izgubljajo sluh, kar lahko vpliva na delo starejšega delavca, v kolikor 
delovna naloga zahteva ustni narek ali predstavitve, kjer ljudje sprašujejo veliko vprašanj. 
Ker je komunikacija pomembna veščina v večini služb, imajo lahko problemi s sluhom 
negativen efekt na uspešnost, posebej, kadar si oseba ne more kupiti slušnega 
pripomočka. Starejši ljudje imajo lahko tudi težave z vidom. Težave se pojavijo, kadar je 
potrebno brati droben tisk ali pa komunicirati preko elektronske pošte ter brati obvestila 
ali druga gradiva. Oseba, ki ima težave z vidom, se lahko glede na delovno obremenitev 
počuti prizadeto zaradi problemov z branjem in razumevanjem. Z leti se prav tako zgublja 
kostna in mišična masa, zato imajo lahko starejše osebe, ki so zaposlene na delovnem 
mestu, kjer je potrebno dvigovanje predmetov, v slabšem položaju. S staranjem se 
povečuje tudi občutek tesnobe, posledično pa to lahko vpliva na delovno uspešnost 
nekaterih posameznikov, posebej tistih s službami z velikim pritiskom, kjer so izpostavljeni 
težkim zahtevam. Starost pa vpliva tudi na spomin, zato imajo starejši delavci težave pri 
delu, ki zahteva zapomnjenje dejstev.   
Warr (1993, str. 238–242) prav tako navaja, da ne obstaja nobena značilna razlika med 
delovno uspešnostjo starejših in mlajših delavcev. Pogosto lahko celo ugotovimo, da so 
starejši delavci bolj dosledni pri svojem delu, vendar pa je finančna investicija v 
izobraževanje starejšega zaposlenega lahko višja kot pri mlajšemu zaposlenemu. Vzrok 
tega lahko iščemo v hitri menjavi službe pri mlajšem zaposlenem. Raziskava, ki jo je 
izvajal ob pomoči managerjev, je ugotavljala, katere okoliščine vplivajo, da uspešnost 
zaposlenih variira. Ugotovil je, da so starejši zaposleni v povprečju bolj uspešni kot mlajši 
zaposleni, vendar pa obstajajo trije pomembni atributi, ki vplivajo na to, in sicer: psihična 
sposobnost, prilagodljivost in splošna delovna učinkovitost. 
2.3.4 PRODUKTIVNOST STAREJŠIH IN MLAJŠIH DELAVCEV 
Wegman in McGee (2004, str. 95) ugotavljata, da obstajajo fizične, biološke, psihične, 
duševne in socialne razlike med starejšimi in mlajšimi delavci. V nekaterih primerih je vpliv 
starosti neugoden za starejšega delavca, saj se relativno zmanjša zmožnost njihovega 
dela glede na mlajšega delavca. Takšen primer je verjetnost za ohranjanje sposobnosti za 
težko fizično delo. V drugih primerih razlike, povezane s starostjo, starejšim omogočajo 
povečano občutljivostjo na nevarnosti iz okolja.  
Hunter (2013) ugotavlja na podlagi leto dni dolge raziskave podjetja BMW, da so starejši 
delavci bolj produktivni kot mlajši in da ekipe starejših delavcev dosegajo manjšo 
fluktuacijo zaposlenih, imajo manjšo odsotnost iz dela ter zagotavljajo boljši servis strank 
v primerjavi z ekipo mlajših delavci. Prav tako pa podjetja, ki zaposlujejo več starejših 
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delavcev, povečujejo produktivnost in znižujejo stroške. Dokaze za slednjo trditev je 
ponudila ravno ta raziskava, ki so jo opravili v podjetju BMW, kjer so ugotovili, da je 
proizvodna linija z delavci s povprečno starostjo 47 let v enem letu povečala svojo 
produktivnost za 7 % in znižala odsotnost iz dela s 7 % na 2 %. 
Raziskava, ki so jo opravljali Van Dalen et al. (2010, str. 319) je tudi želela odgovoriti na 
vprašanje, kako mlajši in starejši delodajalci ocenjujejo produktivnost mlajših in starejših 
delavcev ter ali se njihovo mnenje razlikuje od dojemanj delodajalcev. Izsledke raziskave 
prikazuje naslednja tabela (Tabela 5). 
Tabela 5: Povprečje ocen delavcev in delodajalcev v zvezi z zaznavo produktivnost 
mlajših in starejših delavcev18 
 
 OCENJEVANJE PRODUKTIVNOSTI 
Starost ocenjevalca mlajših delavcev 
(pod 35 leti) 
starejših delavcev 
(starih 50 let in 
več) 
t-test razlike med 
starejšimi/mlajšimi 
delavci 
Delojemalci    
Pod 35 2,95 2,47 7,89 (p < 0.01) 
35–49 2,88 2,52 7,76 (p < 0.01) 
50 in več 2,81 2,75 1,00 
Skupaj 2,88 2,57 9,61 (p < 0.01) 
Delodajalci    
Pod 35 2,92 2,23 6,59 (p < 0.01) 
35–49 2,85 2,28 11,33 (p < 0.01) 
50 in več 2,84 2,38 5,70 (p < 0.01) 
Skupaj 2,86 2,30 13,90 (p < 0.01) 
t-test razlike med 
delodajalci in 
delojemalci 
   
Vsi pod 35 0,31 2,68 (p < 0.05)  
Vsi 35–49 0,54 4,71 (p < 0.01)  
Vsi 50 in več 0,52 5,17 (p < 0.01)  
Skupaj 0,43 7,23 (p < 0.01)  
 
Vir: Prirejeno po Van Dalen et al. (2010, str. 319). 
Iz zgornje tabele lahko razberemo, da pri primerjanju dojemanja delodajalcev in 
delojemalcev o mladih in starejših delavcih ugotovimo mnenje delodajalcev, da obstaja 
velika razlika med produktivnostjo mlajših in starejših delavcev. Ocena produktivnosti 
starejših delavcev je občutno nižja v primerjavi z mlajšimi delavci. Zaposleni so ocenili 
produktivnost starejših delavcev (2,57) veliko nižje, gledano primerjalno z mlajšimi delavci 
                                                          
18
 Ocene temeljijo na vprašanju: »Do katere mere se kakovostna »produktivnost« nanaša na 
delavce pod 35 letom starosti/nad 50 letom starosti?« Možni odgovori: 1 = malo, 2 = nekaj, 3 = 
močno, 4 = zelo močno. Velikost vzorca delodajalcev = 443, zaposlenih = 898. 
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(2,88). Izjema tega pravila vključuje ocene starejših delodajalcev, kajti oni ne vidijo 
bistvenih razlik med mlajšimi in starejšimi delavci. Pri drugi primerjavi lahko zaznamo, da 
imajo delodajalci znatno slabše mnenje o produktivnosti starejših delavcev (2,30) kot 
zaposleni (2,57). Toda če pogledamo na dojemanje produktivnosti mlajših delavcev pri 
delodajalcih (2,86) in zaposlenih (2,88), so razlike zanemarljive. Tretja primerjava pa se 
nanaša na pomen starosti anketiranca. Tako med delodajalci kot med delojemalci podatki 
kažejo, da starejši anketiranec bolj pozitivno dojema produktivnost starejšega delavca. 
Prav tako pa je pomembna ugotovitev, da mlajši kot je respondent, bolj pozitivno dojema 
produktivnost mlajšega delavca. Delodajalci, mlajši od 35 let, so se v raziskavi pokazali 
kot tisti, ki imajo najslabše mnenje o produktivnosti starejših delavcev (Van Dalen et al., 
2010, str. 319). 
2.4 VIDIK DELODAJALCEV 
2.4.1 ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH 
Odločitev o zaposlovanju starejših delavcev temelji na dojemanju te starostne skupine iz 
vidika produktivnosti in stroškov. Na eni strani imajo starejši delavci manj izostankov iz 
dela kot mlajši delavci, več izkušenj pa lahko pozitivno vpliva na njihovo produktivnost. Na 
drugi strani imajo lahko starejši delavci zastarelo izobrazbo in znanja, delodajalci jih lahko 
dojemajo kot manj prilagodljive v primerjavi z mlajšimi delavci z manjšo željo po 
eksperimentiranju za nove poti dela. Skrb, da povečana starost zmanjšuje možnosti za 
izvedbo fizično zahtevnih nalog, lahko poveča delodajalčevo nepripravljenost za zaposlitev 
takšnih delavcev. Managerji lahko tudi vidijo starejše delavce kot dražje glede na mlajše 
kolege. Prav tako jih je težje odpustiti (Johnson, 2007, str. 8–10; Mermin et al., 2008, str. 
11–13). 
 
Cvahte (2004) je mnenja, da naj delodajalci premislijo o svojih pristopih k starejšim 
delavcem, kajti staranje prebivalstva pomeni staranje delovne sile. Posledice tega 
delodajalci le počasi dojemajo in se še počasneje odzivajo. Predvideno pomanjkanje 
mlajše delovne sile v korelaciji z lahkotnim odhodom starejših delavcev ima nevarne 
posledice, kot je npr. permanentna izguba nekaterih vrhunskih znanj delavcev. Upoštevati 
je potrebno sledečih pet elementov, ki ne pomenijo samo bonusa za delodajalce, pač pa 
se morajo iz teh spoznanj učiti tudi starejši delavci: 
- vrnitev v investiranje – gre za poudarek v investiranje v človeški potencial, kot 
važnejšo investicijo delodajalca, ki vključuje okrepitev (novo rekrutiranje), učenje, 
razvoj in nagrajevanje. Gre torej za delo s človeškimi viri; 
- preprečevanje izpada znanja – ta element je zelo blizu prejšnjemu, saj zahteva od 
delodajalcev in delojemalcev, da prvi pripravijo pogoje za izpopolnjevanje znanja 
skladno s razvojem in spremembami, drugi pa so vedno pripravljeni za učenje; 
- maksimiziranje potencialov – diskriminacija starejših delavcev ne pomeni le socialne 
nepravičnosti in škode zanje, pač je v nasprotju z interesi delodajalcev. Raziskave so 
pokazale, da je starost zelo šibak pokazatelj pri zaposlovanju in izobraževanju, 
uporabnost pri rekrutiranju novih delavcev pa je povsem irelevantna; 
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- odgovarjati na demografske spremembe – tu sta pomembna dva aspekta; prvi, da 
morajo delodajalci spremeniti svoja pričakovanja in se prilagoditi realnosti, kar pomeni 
več reda na področju ravnanja s človeškimi viri, in drugi, da se morajo tako delodajalci 
kot celotna družba sprijazniti s staranjem prebivalstva kot s predvidljivo novo 
okoliščino; 
- podpiranje (promoviranje) različnosti – potrebno je ustvariti pogoje za delo s starostno 
mešano delovno silo. Predvsem pa se morajo delodajalci zavedati, da bo jutrišnja 
delovna sila starejša od današnje in se bo še starala. Zato je to zanesljiv znak za 
večino evropskih držav, pa tudi držav zahodne Amerike, da morajo organizacije, tako 
javne kot zasebne, začeti uvajati nove možnosti za svojo starajočo se delovno silo. 
Tabela 6 nam prikazuje, kakšen je odstotek zaposlenosti starejših delavcev v izbranih 
državah EU. Na splošno lahko opazimo izrazit padec zaposlenosti v drugi starostni skupini 
(delavci stari 55–59 let), v primerjavi s prvo starostno skupino (delavci stari 60–64 let). 
Menim, da lahko vzrok za takšen padec iščemo v predčasnem upokojevanju in ne zgolj v 
zakonsko določeni meji za upokojitev.  
 
Tabela 6: Stopnja aktivnosti starejših delavcev v EU v letu 2010 (v %) 
 Vsi delavci v 
starosti 55–64 let 
Delavci stari 55–59 
let 
Delavci stari 60–64 
let 
Švedska 70,5 80,7 61,0 
Nemčija 57,7 71,5 41,0 
Danska 57,6 75,9 39,6 
Velika Britanija  57,1 70,8 44,0 
Finska 56,3 72,5 40,8 
Nizozemska 53,7 70,1 37,2 
Irska  50,0 58,8 40,2 
Portugalska 49,2 57,8 40,2 
EU15  48,4 63,5 32,5 
EU27  46,3 60,9 30,5 
Španija 43,6 54,4 32,0 
Avstrija  42,4 61,0 22,3 
Grčija 42,3 53,9 30,5 
Francija 39,7 60,6 17,9 
Luksemburg  39,6 55,7 20,1 
Belgija 37,3 53,1 20,2 
Italija 36,6 52,7 20,5 
 
Vir: Labour Force Survey 2010 v Eurofound (2011, str. 5). 
 
Odnos do starejših delavcev je različen od sektorja do sektorja in skoraj gotovo od 
podjetja do podjetja. Vodilni v podjetjih bodo neuradno priznali, da je kar zadeva 
zaposlovanja, dejstvo glede starejših delavcev realno. Delavci so obravnavani drugače, 
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včasih kot posledica diskriminacije, drugič kot rezultat logičnega mišljenja. Na odločitev o 
zaposlitvi tako vplivajo trije ključni faktorji: stroški, kultura delovnega okolja in odnos. Od 
leta 2008, ko se je pojavila finančna kriza, so postali starejši delavci izrazito dražji in s tem 
so postali ranljivi za odpuščanje. Zaradi vplivov stroškov se je starostna struktura na 
managerskih položajih spremenila. Prevladujejo osebe, stare med 30–50 let, ki raje 
poslujejo z osebami svoje starostne skupine oziroma mlajšimi. To lahko vodi do »kulta 
mladosti«, četudi po naključju. In končno, osebe, starejše od 50 let, ostajajo predolgo 
časa na svojih položajih in postajajo blokatorji, kajti ne odločajo se za naslednji naravni 
korak v svojem življenju, temveč se oprijemljejo svoje trenutne zaposlitve (W&W, 2012, 
str. 17). 
Vodopivec in Dolenc (2008, str. 7) navajata, da obstajajo močni dokazi o manjši 
produktivnosti starejših delavcev v primerjavi z mlajšimi delavci, v raziskavah, ki temeljijo 
na delodajalčevih/delojemalčevih podatkih. Kot primer navaja OECD, ki je združila dve 
študiji o produktivnosti francoskih in ameriških firm in ugotovila slabšo produktivnost 
zaposlenih, starejših od 55 let. Tudi podobna raziskava v Sloveniji je ugotovila, da so v 
obdobju 1992–2001 bili mlajši delavci (stari 30 let ali manj) za 7 % bolj produktivni kot 
delavci, starejši od 50 let. Avtorja tudi ugotavljata, da ni nujno, da se individualna 
produktivnost manjša z leti, v kolikor se poveča investicija v človeški kapital. 
2.4.1.1 Management starejših  
Staranje predstavlja večravenski koncept in ga lahko analiziramo na individualni, 
organizacijski in družbeni ravni. Vsak posameznik se sooči s staranjem in veliko ljudi tudi s 
starostjo. Lahko rečemo, da je posameznikova težava predvsem, kako si zagotoviti 
ekonomsko in socialno blaginjo v starosti. S staranjem in z odnosom do starejših delavcev 
se soočajo tudi podjetja. Pri tem so pred izzivom, ali in kako naj prilagodijo delovna mesta 
starejšim delavcem, ali naj stimulirajo zaposlitve starejših delavcev in podobno. Tem 
aktivnostim pravimo management starejših, ki pa je še razvijajoča se veda in bo v 
prihodnosti ponudila rešitve in koncepte, kako se soočiti s starejšimi zaposlenimi v 
podjetjih (Dimovski, 2007, str. 56). 
 
Management starosti razumemo kot koncept oblikovanja perspektiv in strategij sodobne 
družbe, ko bo morala kompleksne naloge družbe z velikimi deležem starega prebivalstva 
obvladovati celovito na individualni, organizacijski in družbeni ravni, saj gre za 
vseobsegajoči program obvladovanja starosti in staranja, kar postaja čedalje večja 
prioriteta na nacionalni in globalni ravni (Žnidaršič, 2008, str. 47).  
 
Raziskave kažejo, da se vpliv obstoja managementa starosti kaže tudi v povečani 
možnosti obstoja usposabljanja starejših delavcev v podjetju (Grafikon 8). Podatki iz 
grafikona prikazujejo, da organizacije z več zaposlenimi vlagajo več v usposabljanje 
starejših zaposlenih. Podjetja z najmanj 250 zaposlenimi so kar 73 % starejšim 
zaposlenim ponudila usposabljanje splošnih znanj, 66 % delovnih znanj in 58 % trening 
prilagodljivosti delovnemu mestu (Eurofound, 2011).  
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Grafikon 8: Izobraževanje starejših delavcev glede na delovno mesto (%) 
 
Vir: Prirejeno po EGS50+, Dares v Eurofound (2011). 
Management starosti želi biti odgovor družbe na prednosti in slabosti staranja 
prebivalstva, ki naj bi doprinesel k oblikovanju problema staranja kot enega največjih 
izzivov sodobnega sveta. V splošnem lahko rečemo, da je management starosti aplikacija 
znanosti o staranju v prakso, tako da pomaga ljudem izboljšati kakovost življenja v 
procesu staranja (Dimovski in Žindaršič, 2006, str. 3). 
2.4.1.2 Aktivna politika zaposlovanja  
Aktivna politika zaposlovanja predstavlja ključno intervencijo države na trgu dela in je 
namenjena določenim skupinam ljudi. V zadnjih petnajstih letih se je pomen aktivne 
politike zaposlovanja vedno bolj povečeval. Ima pomembno vlogo pri spodbujanju 
posameznika, da se čim prej vrne na delo, in hkrati ustvarja takšne razmere in pogoje, da 
se neaktivni lahko čim hitreje in lažje vključijo na trg dela. Končni namen aktivne politike 
zaposlovanja naj tako ne bi bil samo povečanje zaposlitvenih možnosti posameznika 
(Južnik Rotar, 2011, str. 165, 166). 
 
Osnovni strateški cilji programa APZ v Sloveniji so (MDDSZ, 2007, str. 7): 
- povečanje zaposlenosti in znižanje brezposelnosti; 
- preprečevanje prehoda v dolgotrajno brezposelnost (znižanje deleža dolgotrajno 
brezposelnih) in povečevanje prehoda v zaposlitev; 
- zmanjšati strukturno brezposelnost: povečevanje zaposljivosti z dvigom izobrazbe, 
usposobljenosti in izboljšanjem veščin (izboljšanje izobrazbene sestave brezposelnih); 
- povečanje prilagodljivosti in konkurenčnosti zaposlenih; 
- spodbujanje novega zaposlovanja (povečanje števila podprtih projektov za razvoj 
novih zaposlitvenih možnosti); 
- okrepitev socialne vključenosti (znižanje deleža prejemnikov denarnega nadomestila in 







































Število zaposlenih v organizcaiji 
Vse starostne skupine 50 let ali več 
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2.4.2 PRIPRAVLJENOST DELOVNEGA MESTA 
Fizično delovno okolje vpliva na vsakega delavca na delovnem mestu, zlasti pa to velja za 
starejše delavce. Iz vidika delodajalcev pa do realnih okoliščin, kot jih vidijo starejši 
delavci, lahko nekateri delavni pogoji močno vplivajo na to skupino delavcev. Poznano je, 
da normalne in patološke spremembe vplivajo na kosti in mišice starejših delavcev, s 
čimer se zmanjšuje njihova telesna zmogljivost. Posledice so še posebej škodljive za tiste 
delavce, katerih delovna mesta zahtevajo trajne, koncentrirane in intenzivne napore (npr. 
dalj časa sključen, upogibanje, raztezanje, premikanje težkih materialov). Starejši delavci 
prav tako dobro ne prenašajo hrupa in vibracij, zato lahko kombinirani učinek takšnih 
slabih delovnih razmer lahko poslabša delo starejših delavcev (WHO v Ghosheh Jr. et al., 
2006, str. 18). 
Alberta Human Resources and Employment (2006, str. 11–15) je izoblikovala priporočila 
za ukrepe ob fizičnih spremembah starejših delavcev. Mišična masa se skozi leta 
postopoma manjša, zato je priporočljivo, da bi delodajalci omogočili mehanične naprave in 
orodja za dvigovanje in premikanje, dvigovanje bi lahko minimizirali, tako da bi shranjevali 
stvari na nižjih policah in pakirali manjše količine ali v manjše embalaže, potrebno bi bilo 
ponuditi stol, ki bi bil prilagodljiv in nudil podpro, minimizirati delo, ki zahteva statično 
pozicijo mišic, omogočiti orodja, ki bi jih lažje prijemali, upravljali in bi imela daljši ročaj, 
omogočiti bi bilo potrebno električna orodja ter usposobiti delavce za pravilno dvigovanje, 
sedenje, stojo, pretegovanje in raztegovanje. Kosti postajajo porozne in skozi leta 
zgubljajo kalcij, zato bi bilo potrebno minimizirati zdrse, padce in spotike, tako da se 
zmanjša plezanje po lestvah in delo na višini. Opremo je dobro ustrezno shranjevati, 
priporočljiva je uporaba varnih lestev in stopnic, omogočiti je potrebno ustrezno 
osvetlitev, površine pravilno označiti, namestiti ovire, ki preprečujejo padce, omogočiti 
menjavo delovnih nalog, omejiti delo preko ram in preko glave, odstraniti ali izolirati 
vibracije, ponuditi vadbo in odmore za raztezanje. Kardiovaskularni in dihalni sistem skozi 
leta zgublja na moči. Delodajalci naj bi priskrbeli naprave, ki omogočajo dvigovanje, 
delavci naj se izogibajo delu na ekstremni vročini ali mrazu (kar se priporoča tudi zaradi 
zaščite kože), prilagoditi je potrebno delovno temperaturo, prezračevanje in prilagoditi 
urnik, da se zagotovi manjša utrujenost. Sluh in možnost razlikovati in razločiti glasove se 
skozi leta slabša. Zato je priporočljivo zmanjšati hrup na deloven mestu, namestiti 
varnostni sistem luči in vibracij, zmanjšati dolgotrajno in ponavljajočo izpostavljenost 
hrupu, ograditi in izolirati naprave, ki povzročajo hrup, zagotoviti zaščito sluha, jasno 
govoriti. Zmožnost oči, da vidijo svetlobo, se postopoma zmanjšuje. Delodajalci zato lahko 
izboljšajo svetlobo delovnega mesta, tako da omogočijo individualno prilagoditev svetlobe, 
zmanjšajo odsevanje, tako da namesto ene velike luči namestijo več manjših in omogočijo 
indirektno osvetlitev. Priporočljivo je minimizirati visoke kontraste, zmanjšati odsev sončne 
svetlobe, omogočiti ujemajoči barvni kontrast na zaslonih in papirju, zagotoviti opremo za 
zaščito oči in omogočiti preventivne in redne preglede oči. Slabijo tudi duševni, senzorni in 
motorni procesi, zato lahko delodajalci zmanjšajo večopravilnost, povečajo čas med 
delovnimi nalogami in za naloge in zagotovijo priložnost za vajo.  
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Pogosto se postavlja vprašanje, ali si starejši delavci zaslužijo posebno obravnavo glede 
na njihovo delovno okolje. To dilemo lahko preučimo iz dveh vidikov. Prvič: termin 
zmogljivost fizičnega dela je relativen pojem in ga je smiselno opredeliti glede na potrebe 
dela. Pojavljata se dve nasprotujoči gibanji: izboljšati fizično zdravje starejših delavcev na 
eni strani ali stalna zaskrbljenost za njihovo sposobnost za delo na drugi strani. 
Zaposljivost starejših delavcev je mogoče doseči bodisi s sprostitvijo fizičnih zahtev 
delovnega mesta ali z izboljšanjem fizične sposobnosti starejših delavcev. Drugič: dobro je 
opozoriti na to, da je fizično zdravje delavcev odvisno od delovnih pogojev v preteklosti, 
kakor tudi od delovnih pogojev v sedanjosti, kar pomeni, da so za starejše delavce 
specifične intervencijske strategije lahko neučinkovite in dražje (Jolievt in Lee v Ghosheh 
Jr. et al., 2006, str. 18). 
2.4.3 PRIMERI DOBRIH PRAKS 
Povečanje stopnje zaposlenosti starejših oseb ne bi smeli omejiti zgolj na vprašanje o 
varovanju finančne stabilnosti pokojninskega sistema. Obstaja več socialno-ekonomskih 
posledic daljšega delovnega življenja v starosti, ki si zaslužijo več pozornosti. Prvič: 
obstajajo tehtni razlogi za domnevo, da kasnejše upokojevanje povečuje neenakost med 
starejšimi delavci. To je zato, ker so novi pokojninski sistemi oblikovani tako, da 
ponazarjajo plačo delovno aktivnega obdobja, kar lahko vpliva na dohodke posameznikov 
pri upokojitvi zelo različno, odvisno od porazdelitve tveganja v zvezi s kariero in razlikami 
med spoloma in socialno ekonomskimi skupinami. Drugič: kot alternativni izhod zgodnjega 
upokojevanja je postopno upokojevanje, ki se ga omejuje ali se ga bo omejilo z delovnimi 
pogoji starejših delavcev. Tretjič: izhod iz trga delovne sile v starosti se postopoma 
prepušča individualni odločitvi posameznika. Ni več samoumevno, da imajo starejši delavci 
pogodbo o zaposlitvi, ki se preneha z obvezno upokojitvijo ali pokojninskim sporazumom 
med delavcem in delodajalcem. Ko bodo delodajalci izgubili nadzor nad izhodnimi 
odločitvami, bo njihovo zaposlovanje in zadrževanje starejših delavcev spremljala 
negotovost, kako dolgo bodo zaposleni ostali in kako produktivni bodo. Kot rezultat tega 
je mogoče, da se bo starostna diskriminacija začela povečevati. Kot zadnji razlog bodo 
neplačane dejavnosti imele večji vpliv na zaposlene. To še zlasti pomeni za neformalno 
nego starejših sorodnikov, kar lahko povzroči dvojno breme za starejše delavke. Te 
ugotovitve temeljijo na tujih primerjalnih raziskovalnih projektih (Anxo, 2012, str. 613).  
V EU so poznani primeri dobrih praks, ki omogočajo spodbujanje zaposlovanja starejših, 
tako da motivirajo delodajalce. S tem pa vsi udeleženi v tem procesu skušajo podaljšati 
aktivno vključenost starejše delovne sile na trgu dela. 
Madžarska delodajalcem, ki zaposlujejo starejše nad 50 let, krije prispevke zdravstvenega 
zavarovanja, Italija promovira t. i. storitev socialne solidarnosti19 v obliki lokalnih 
zaposlitvenih programov za starejše. Švedska poudarja pomen mobilnosti delovnih mest 
kot možnost za razvoj novih znanj in izboljšanje zaposljivosti, predvsem kar se tiče zdravja 
                                                          
19 angl. social solidarity services 
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na delovnem mestu in zaposljivosti, ki je pogojena z aktivnostmi, vezanimi na 
spremenjene zahteve starejših oseb. Pomembna iniciativa je t. i. sporazum kariernega 
prehoda20 kot aktivna pomoč presežnim delavcem pri iskanju novega dela. Zanimiv je tudi 
pristop Aktivna garancija21 kot aktivnost za polni delovni čas, ki zagotavlja aktivnost, 
dokler oseba ne najde dela – usposabljanje, rehabilitacija, delovne izkušnje. »Forum 50« 
je nevladna organizacija, ki se ukvarja s projekti za brezposelne osebe nad 50 let v 
sodelovanju z zavodi za zaposlovanje in s socialnimi partnerji. V Španiji je ob zaposlitvi 
starejših možnost pridobivanja (zmanjšanega) denarnega nadomestila za čas 
brezposelnosti tudi v času zaposlenosti, oziroma možnost pridobivanja pokojnine (ob 
zadostitvi pogojev) kljub zaposlitvi za skrajšani delavni čas. Dodatni ukrepi so usmerjeni v 
zmanjšanje prispevkov delodajalca za socialno varnost že po 45. letu delavca, progresivno 
glede na starost. Vlada nudi finančno pomoč za starejše osebe, ki želijo sodelovati v 
poklicnem usposabljanju. Češka je v letu 2000 predložila Nacionalni program aktivnega 
staranja (obdobje 2003–2007), ki med drugim zajema možnosti individualnega 
obravnavanja strokovnega razvoja, možnosti mentorstva starejših oseb mlajšim, 
opredeljuje zmanjšanje možnosti odpuščanja starejših delavcev, zagotavljanje socialne 
integracije starejših ter posebna usposabljanja, namenjena starejšim osebam (MDDSZ, 
2009, str. 7, 8). 
  
                                                          
20 angl. Career transition agreement 
21 angl. Active Guarantee 
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3 PREDSODKI IN DISKRIMINACIJA STAREJŠIH 
Povečevanje starosti delovne sile, splošna prisotnost pristranskosti glede starosti v družbi, 
skupaj z dejstvom, da posledice brezposelnosti bolj prizadenejo starejše osebe, povečuje 
pomembnost starostne diskriminacije pri zaposlovanju tako iz vidika zakonitosti, etičnosti 
in dejanskega dogajanja na trgu. Poleg tega ne samo, da so starejši delavci v neugodnem 
položaju pri njihovih prizadevanjih za ohranitev zaposlitve, temveč imajo tudi težave pri 
ponovni zaposlitvi (Cavico in Mujtaba, 2011, str. 15) 
Billett et al. (2011a, str. 376) ugotavljajo, da literatura dosledno poroča o negativnem 
odnosu delodajalcev o zaposlovanju in prekvalifikaciji delavcev v zrelih letih starosti. 
Delodajalci naj bi hranili starejše delavce kot »skrajno silo«, ki ni dovolj cenjena, zato jih 
ne podprejo na delovnem mestu, da bi še naprej razvijali svoje poklicne sposobnosti.  
 
Zanimive so ugotovitve raziskave, ki sta jo izvedla Cox in Barron (2012, str. 199–215), 
kjer sta želela raziskati tri učinke. Najprej ju je zanimalo, ali koristi trenutno veljavnih 
zakonskih prepovedi diskriminacije zaradi starosti napovedujejo odnos do starejših 
delavcev. Drugič sta želela preučiti, ali sodbe sodišča, ki dvignejo nivo prepovedi 
diskriminacije, negativno vplivajo na vrednotenje starejših delavcev. Na koncu pa sta 
želela preveriti, ali individualne razlike v neenaki porazdelitvi moči vodijo učinek proti 
diskriminacijski zakonodaji razvoja starejših delavcev. Glede na omenjeno raziskavo naj bi 
bila starostna diskriminacija uspešna pri boju proti predsodkom o starosti, vendar je ta 
uspeh odvisen od stalne moči zakonodaje. Ugotovitve podpirajo idejo, da morajo biti proti 
diskriminacijska sporočila dosledna in vztrajati skozi čas. Zavedanje o proti diskriminacijski 
zakonodaji lahko učinkovito oblikuje razvoj starejših delavcev. Prav tako pa lahko 
porazdelitev moči oblikuje učinek proti diskriminacijske zakonodaje. Tisti, ki imajo večjo 
moč, bolj sprejemajo neenako porazdelitev moči in so tudi manj nagnjeni h diskriminaciji 
starejših. 
3.1 PREDSODKI O STAREJŠIH 
Ena izmed največjih ovir pri zaposlovanju težje zaposljivih skupin (manjših, 
marginaliziranih skupin) sta njihova stigmatizacija in gora predsodkov in stereotipov o 
njih. Izraža se v dojemanju razlik kot slabosti. Toda te skupine niso težje zaposljive zato, 
ker bi bili delavci slabši, ampak zato, ker jih bremeni teža trdovratnih predsodkov in ker 
nimajo in ne dobijo pravih priložnosti (Greif, 2009, str. 33).  
Nastran Ule (1997, str. 101–105) meni, da je za predsodke značilno predvsem to, da gre 
za sodbe, delanje z argumenti, na katerih temeljijo predsodki, ki niso preverjeni, niso 
utemeljeni in so spremljani z intenzivnimi, največkrat močno sovražnimi emocijami in 
občutki. Predsodek je tako stališče, skupek prepričanj, recimo o nekem posamezniku, ki 
so utemeljena samo na osnovi njegove pripadnosti določeni skupini. 
Favoriziranje mladih, življenjsko in strokovno manj izkušenih, a tudi delodajalcu manj 
lojalnih delavcev, se na daljši rok ne kaže kot prednost. Čeprav EU in vlade držav na tem 
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področju sprejemajo številne ukrepe, četudi delodajalci dvigujejo zavest o posledicah, ki 
spremljajo pričakovan porast števila starejših ljudi, imajo vse evropske države nizko 
udeležbo starejše delovne sile. Neupoštevanje razmer in zanemarjanje specifik in potreb 
starejše delovne sile lahko povzroči resne probleme. Brez vključevanja starejše delovne 
sile preprosto ni mogoče realizirati delovnega procesa (Greif, 2009, str. 35, 36).  
Marshall (1990, str. 31) navaja, da je splošno prepričanje usmerjeno k pokroviteljski drži 
do starejših. Starejše se prikazuje kot slabotne in neaktivne, negotove, pozabljive. 
Poudarja se njihova šibkost in se jih ne enači z ostalimi člani družbe. Mediji, med njimi še 
posebej televizija vplivajo na oblikovanje naših prepričanj in predstav. Televizijski 
programi ne vključujejo starejše in jih na ta način izključujejo iz družbe. Podajajo nam 
podobe o starosti. Kljub temu, da mediji vplivajo na naše prepričanje in predstave o 
starejših, pa je pomembno dodati tudi to, da večina ljudi oblikuje svoja stališča na podlagi 
izkustva, in ne medijev. 
Vaskova (2005) je v svoji raziskavi identificirala predsodke povezane z zaposlovanjem 
starejših delavcev v Republiki Češki. Ugotovila je, da je imela vsaka tretja starejša oseba 
na trgu dela izkušnjo z diskriminacijo. Predsodke pri starejših delavcih je kategorizirala v 
tri skupine, in sicer: neprimerni, odvečni in izjeme. Dve tretjini anketirancev sta bili 
mnenja, da starejši delavci nimajo znanja za delo s sodobno tehnologijo in računalniki, 
več kot polovica je bila tudi mnenja, da imajo starejši delavci težave s čutnimi zaznavami.  
 




Skupaj Leta respondentov 
15–29 let 30–49 let 50 let 
Tip: »neprimerni« 
Imajo pomanjkanje znanja pri delu z 
moderno tehnologijo in računalniki. 
65 % 66 % 68 % 62 % 
Imajo probleme z vidom ali sluhom. 52 % 45 % 51 % 58 % 
Ne znajo se prilagoditi spremembam. 42 % 44 % 46 % 35 % 
Ne delajo toliko kot so prej. 31 % 35 % 34 % 27 % 
Tip: »odvečni« 
Ne želijo zapustiti delovnega mesta, 
zato da bi lahko nanj zaposlili mlajšo 
osebo. 
35 % 41 % 37 % 31 % 
Njihovi nadrejeni bi jih radi odpustili. 22 % 21 % 19 % 27 % 
Niso priljubljeni med ostalimi delavci. 13 % 16 % 13 % 12 % 
Tip: »izjeme« 
Nimajo izkušenj. 78 % 81 % 72 % 85 % 
So bolj produktivni kot mlajši kolegi. 35 % 32 % 30 % 44 % 
Več delajo. 30 % 23 % 25 % 41 % 
 
Vir: Prirejeno po Vaskovi (2005). 
 
V Tabela 7 so prikazani rezultati anketnega vprašalnika, kjer vidimo, da obstajajo 
določene razlike v izbranih starostnih skupinah. Tako vidimo, da 35 % mlajših zaposlenih 
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meni, da starejši delavci ne opravljajo toliko nalog, kot so jih nekoč, s tem pa se strinja 
zgolj 27 % starejših zaposlenih (Vaskova, 2005). 
Tillsley (v Chiu et al., 2001, str. 5) je na podlagi lastnih in drugih intervjujev in raziskav 
izoblikoval listo stereotipov o starejših zaposlenih, ki jih imajo delodajalci. Kljub temu da 
so starejši delavci videni kot bolj lojalni in zanesljivi, prevladuje tudi mnenje, da so manj 
fleksibilni in motivirani, z zastarelimi veščinami in slabim zdravstvenim in kondicijskim 
stanjem. 
3.1.1 MITI O STAREJŠIH DELAVCIH 
Mit je prepričanje ali tradicija, ki je zrasla okoli nečesa ali nekoga (An encyclopedia 
Britannica company, 2012). V spodnji tabeli (Tabela 8) navajamo najpogostejše mite o 
starejših delavcih in realno stanje, ki ga lahko vidimo v praksi.  
 
Tabela 8: Miti in resnice o starejših delavcih 
MITI RESNICE O REALNEM STANJU 
Starejši delavci imajo pogosteje 
poškodbe, povezane z delom. 
Ni res. V resnici starejši delavci doživijo manj poškodb, 
povezanih z delom. 
Starejši ljudje so vsi enaki. Razlike znotraj starostnih skupin so pogosto večje kot 
tiste med starostnimi skupinami. 
Starejši odrasli se ne morejo ali 
ne želijo naučiti novih stvari in 
veščin. 
Leta ne determinirajo radovednosti in želje po učenju. 
Starejši delavci lahko včasih potrebujejo več časa, da 
obvladajo določene naloge in se lahko bolje odzivajo 
na metode učenja, prilagojene njihovim potrebam. 
Starejši odrasli se izogibajo 
novim pristopom ali novi 
tehnologiji. 
Veliko ljudi, ne glede na njihovo starost, rado 
spoznava novo tehnologijo. Starejši delavci se bodo 
dobro odzvali na inovacije, če: 
- se nanašajo na stvari, ki jih že poznajo; 
- dovoljujejo lastno določen čas učenja; 
- omogočajo priložnosti za vajo in podporo. 
Starejši delavci imajo slab 
spomin. 
Dolgoročen spomin se z leti povečuje. 
Starejši delavci imajo slabšo 
izobrazbo. 
Čeprav je to bilo lahko resnica nekoč, je to manj 
pomemben dejavnik sedaj, ko veliko dobro izobraženih 
delavcev iz »baby boom« generacije zaseda mesta 
starejših delavcev. 
Starejši delavci so neprilagodljivi. Starejši delavci so lahko previdni, to je lastnost, ki 
lahko izboljša natančnost in varnost. 
Psihične in telesne omejitve 
prihajajo z leti. 
Velika večina starejših oseb ostane psihično zdravih še 





MITI RESNICE O REALNEM STANJU 
Ni vredno investirati in 
usposabljati starejše delavce, ker 
obstaja velika verjetnost, da 
bodo odšli oziroma ker so zelo 
blizu upokojitve. 
Starejši delavci so običajno zvesti in bodo službo 
redkeje menjali. To je posebej značilno takrat, ko se 
starejši delavec zaveda svojega truda in ga zaradi tega 
cenijo, prav tako pa ni soočen s pritiskom obvezne 
upokojitve. Študija Ministrstva za delo v Združenih 
državah Amerike je pokazala, da delavci, stari od 45 
do 54 let, ostanejo na trenutnem delovnem mestu 
dvakrat dlje kot delavci, stari od 25 do 34 let. 
Raziskava iz Kanade je pokazala, da 21,4 % delavcev, 
starih 45 let in več, planira, da se ne bodo nikoli 
upokojili ali da bodo to storili šele po 65 letu. Novejša 
raziskava Ipsos Reida iz decembra 2005, narejena za 
Bank of Montreal, je ugotovila da 58 % Kanadčanov 
razmišlja, da bo nadaljevalo svoje delo v določeni 
obliki tudi po tradicionalni upokojitvi. V ekonomiji 
znanja se obdobje vračila plačila investicije v 
usposabljanje vseh delavcev krajša. To pomeni, da se 
bodo porabljena sredstva za usposabljanje starejših 
delavcev vrnila, še preden se bodo ti delavci upokojili. 
Starejši delavci so manj 
produktivni. 
Produktivnost je individualna in se bolj spreminja 
znotraj določene starostne skupine, kot med 
starostnimi skupinami. Zaznati ni mogoče nobenega 
značilnega vpliva na produktivnost zaradi staranja 
dokler ni oseba stara več kot 70 let. Starejši delavci so 
lahko manj produktivni, v kolikor morajo težko fizično 
delati. Vendar pa večina delovnih mest ne zahteva 
največjih fizičnih naporov. Starejši delavci lahko na 
splošno nadoknadijo padec telesne ali duševne 
sposobnost z izkušnjami in naprednim mišljenjem. Če 
sta moč in okretnost pomembna dejavnika, starejši 
delavci običajno najdejo načine za kompenzacijo z 
delom z večjo iznajdljivostjo.  
Starejši delavci se obnašajo 
slabo pri delu s strankami 
Starejši delavci so pogosteje lahko bolj učinkoviti kot 
mlajši delavci, kadar so potrebne izkušnje ali veščine 
pri delu z ljudmi, v primerih, ko je potrebno delati s 
strankami ali vzpostavljati bazo strank. 
Starejši so vsi bolni. Staranje je nenehen proces, ki vključuje tudi genetske 
naravne stopnje in okoljske dejavnike. Je naraven 
proces življenjskega cikla. Staranje ne pomeni, da 
postajaš bolan. Poslabšanje zdravja se pogosto zgodi 




MITI RESNICE O REALNEM STANJU 
Starejši odrasli imajo prizadete 
duševne ali intelektualne 
sposobnosti. 
Raziskave kažejo, da intelektualne sposobnosti 
ostanejo nespremenjene pri osebah, starejših od 70 
let. Kratkoročni spomin začne padati že pred 45 letom 
starosti, vendar merljivo, poglobljeno znanje, raste s 
starosto. Starost običajno poveča sposobnost 
opravljanja dejavnosti glede na lastno presojo, 
odločanje in splošno znanje. 
Starejši delavci imajo večjo 
verjetnost, da bodo zboleli in 
bodo pogosto odsotni z dela ali 
nanj zamudili v primerjavi z 
mlajšimi delavci. 
Večina raziskav ugotavlja, da imajo starejši delavci 
manjšo odsotnost iz dela in so praviloma bolj točni pri 
prihodu kot manjši delavci. Običajno starejši delavci z 
zdravstvenimi težavami potrebujejo daljšo bolniško 
odsotnost. Pomembno povečanje bolnišničnih 
hospitacij in bolniških odsotnosti se značilno poveča 
šele v starosti 80 let ali več. 
 
Vir: Alberta Human Resources and Employment (2006, str: 5–7); The Department of Communities, 
Child Safety and Disability Services (2012, str. 12–24). 
3.2 DISKRIMINACIJA STAREJŠIH 
Diskriminacija pomeni kršitev načela enakega obravnavanja. Za diskriminacijo zato šteje, 
če je neka oseba obravnavana manj ugodno, kakor neka druga oseba. To pomeni 
razlikovanje, izključevanje, omejevanje ali postavljanje v neenak položaj, s ciljem, 
namenom ali posledico ogroziti ali onemogočiti nekomu uveljavljanje človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin (Greif, 2006, str. 8). S tem se strinja tudi Dolenc et al. (2011, str. 
11), ki je mnenja, da pod pojmom diskriminacija razumemo neenako obravnavanje osebe 
pri uveljavljanju njenih pravic in obveznosti v primerjavi z drugo osebo zaradi ene ali več 
osebnih okoliščin. Pri diskriminaciji na trgu dela (pri zaposlovanju ali pri procesih na 
delovnem mestu) lahko k omenjanim osebnim okoliščinam dodamo vsaj še starševstvo, 
zakonski stan, zunanji videz, politično prepričanje in svetovni nazor. 
Moralo bi biti jasno, kaj pomeni diskriminacija na podlagi starosti, vendar še do pred 
kratkim takšna diskriminacija ni bila tako priznana kot druge oblike. To pomanjkanje 
priznanja se lahko nanaša tudi na dejstvo, da so vprašanja, povezana s starostno 
diskriminacijo, manj razumljiva, kot pa druge oblike diskriminacije pri zaposlovanju. 
Duševne in telesne sposobnosti se s časom zmanjšujejo, vendar je stopnja in način 
zmanjševanja za vsakega posameznika drugačna. Duševne in telesne razlike med 
starejšimi delavci in delo, ki ga morajo izvajati, predstavljajo mejo, pri kateri so nekateri 
sposobni nadaljevati z delom, drugi pa ne. Zato, ker so te razlike lahko med delavci 
subtilne, je lahko ta oblika diskriminacije manj očitna, kot so druge oblike diskriminacije 
(Ghosheh, 2008, str. 4,5).  
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Možen razlog za diskriminacijo starejših delavcev je zato v tem, da se jim pripisuje 
karakteristike kot je slabše zdravje, neprilagodljiv odnos, odpor do sprememb in nizka 
možnost dodatnega izpopolnjevanja (Chiu et al., 2001, str. 630). 
V osnovi ločimo pozitivno in negativno diskriminacijo. V kolikor je oseba zaradi ene ali več 
osebnih okoliščin v manj ugodnem pravnem, političnem, ekonomskem in socialnem 
položaju, kot bi bila, če te osebne okoliščine ne bi bilo, govorimo o negativni 
diskriminaciji. Skladno s teorijo se lahko negativna diskriminacija na trgu pojavi v treh 
osnovnih oblikah (Cain in Anker v Dolenc et al., 2011, str. 11): 
- kot čista diskriminacija na trgu dela, ki pomeni manj ugodno obravnavo posameznika 
na trgu dela (pri zaposlovanju, napredovanju, plačilu in drugo) zgolj zaradi določene 
osebne okoliščine; 
- kot poklicna segregacija, ki označuje koncentracijo oseb z določenimi osebnimi 
okoliščinami v določenih poklicih, čeprav ni jasnega oziroma objektivnega razloga 
(razloga, ki ne izvira iz določene osebne okoliščine) za tako koncentracijo. Do poklicne 
segregacije prihaja iz različnih razlogov, med katerimi so družbena pričakovanja, 
socializacija, odločitev o izobrazbi (stopnji in smeri) in poklicnem usposabljanju ter 
odločitve delodajalcev (prakse kadrovanja in stereotipi); 
- kot statistična diskriminacija, ki je povezana z asimetrijo informacij in s stroški 
informiranja in z izogibanjem tveganju s strani delodajalcev. 
 
MacNicol (2006, str. 6) opredeljuje starostno diskriminacijo kot pripisovanje določenih 
lastnosti, ki so značilne za določeno starost, posamezniku, ki je v tej starostni skupini, 
brez upoštevanja dejanskih osebnostih lastnosti posameznika. 
Diskriminacija na trgu dela oziroma neenaka obravnava oseb (ki pripadajo isti izobrazbeni 
skupini in se ujemajo po usposobljenosti, kompetencah, učinkovitosti, izkušnjah in drugih, 
za delo ključnih lastnosti) se lahko pojavi v vsaj eni od naslednjih faz (Dolenc et al., 2011, 
str. 12): 
- pri zaposlovanju; 
- pri določitvi oblike in drugih značilnosti zaposlitve, na primer formalna glede na 
neformalno zaposlitev, zaposlitev s krajšim delovnim časom, zaposlitev za določeni čas 
idr.; 
- pri napredovanju in drugih priložnostih ter ugodnostih na delovnem mestu; 
- pri odnosih na delovnem mestu (npr. trpinčenje na delovnem mestu oziroma t. i. 
mobing, ki vključuje šikaniranje, diskriminacijo in viktimizacijo, ki pa se pogosto 
prepletajo); 
- pri delovnih razmerah; 
- pri plačilu: različno plačilo za delavce z enako produktivnostjo oziroma učinkom, a 
različnimi osebnimi okoliščinami. 
 
Nenaklonjenost delodajalcev do starejše delovne sile se odraža v pogojih, ki jih postavljajo 
za zasedbo prostih delovnih mest. To kažejo javno objavljeni oglasi in razpisi. Številni 
primeri oglaševanja delovnih mest direktno diskriminirajo na podlagi rodnosti. V Sloveniji 
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so leta 1999 na ZRSZ vložili 22 tisoč potreb (55 %) po delavcih, pri katerih so kot pogoj 
za zasedbo delovnega mesta postavili starost delavca do 39 let (Greif, 2009, str. 35). 
Grossman (2005, str. 73) navaja, da je v raziskavi Ameriške zveze upokojencev22 kar 
67 % oseb, starih od 45 do 74, mnenja, da je starostna diskriminacija dejstvo na 
delovnem mestu. Velik vpliv na delo ima tudi dojemanje starejšega delavca. V kolikor se 
delavec počuti nevrednega, lahko to negativno vpliva na njegovo motivacijo, kar ima 
posledice na delovni učinkovitosti (Barrington v Grossman, 2005, str. 73) 
Jing in Cahu (2012, str. 27, 28) ugotavljata, da diskriminacija starejših delavcev presega 
starostno diskriminacijo. Primeri diskriminiranja starejših delavcev pa niso tuji tudi najbolj 
razvitim družbam, kot so Združene države Amerike, Kanada, Nemčija, Velika Britanija, 
Japonska, Hong Kong, kakor tudi nerazvitim družbam, kot je Indija, Kitajska, Peru, 
Bangladeš in Uganda. 
  
                                                          
22
 angl. American Association of Retired Persons (AARP) 
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4 ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH V SLOVENIJI 
4.1 ZNAČILNOSTI STAREJŠIH DELAVCEV 
Zupančič (2008, str. 22) je mnenja, da med poglavitne značilnosti starejših delavcev 
nedvomno sodi nizka stopnja zaposlenosti, kar je deloma posledica neugodne 
gospodarske situacije v času tranzicije v 90. letih, ko so podjetja v okviru prestrukturiranja 
množično predčasno upokojevala presežno in novim konkurenčnim razmeram neustrezno, 
večinoma starejšo ter neizobraženo delovno silo (med njimi velik del žensk z omenjenimi 
karakteristikami). 
Povprečno je bilo v letu 2011 brezposelnih 110.692 oseb (Tabela 9). Glede na leto 2010 je 
bil v letu 2011 delež dolgotrajno brezposelnih večji za 2,8 odstotni točki, v povprečju pa 
se je povečal tudi delež brezposelnih, starih 50 let ali več (za 4 odstotne točke) (Zavod 
republike Slovenije za zaposlovanje, 2012, str. 35). 
























2007 71336 16,7 19,4 54,9 51,2 39,3 31,1 
2008 63216 14,4 16,9 52,8 51,1 40,1 34,7 
2009 86354 15,4 14,3 49,1 36,5 39,4 30,3 
2010 100504 13,8 14,5 47,7 42,5 37,3 31,2 
2011 110692 11,7 14,0 47,0 45,3 35,7 35,2 
 
Vir: ZRSZ (2012, str. 35). 
 
Starostna struktura brezposelnih oseb, ki se zaposlijo (Tabela 10 in Tabela 1124), se je v 
zadnjem desetletju močno spremenila. Zlasti močno je upadel delež mladih (mlajši od 25 
let), na drugi strani pa naraščajo deleži drugih starostnih kategorij, tudi starejših. V letu 
2011 so v strukturi brezposelnih, ki so se zaposlili, največjo skupino predstavljale osebe v 
starosti od 30 do 39 let (30,1 %), več kot petino odliva v zaposlitve pa so predstavljali še 
stari od 25 do 29 let (22,6 %) ter od 40 do 49 let (21,0 %). V zadnjih letih je opazen 
trend naraščanja števila in deleža starih od 40 do 49 let, ki so se zaposlili, razveseljiv pa je 
tudi pozitiven trend pri starejših brezposelnih. V letu 2011 se je zaposlilo skoraj 8 tisoč 
oseb, starih 50 let ali več, kar je 30,2 % več kot v letu 2010. Ker je bila rast zaposlovanja 
te skupine nadpovprečna, se je nekoliko dvignil tudi delež te skupine brezposelnih v odlivu 
v zaposlitev, ki je od leta 2008 višji od 10 %. Spremembe v starostni strukturi 
brezposelnih, ki se zaposlijo, lahko pripišemo več dejavnikom, npr. kasnejšemu vstopu 
                                                          
23
 Podatki za osebe starejše od 55 let niso dostopni zaradi metodologije, ki jo uporablja ZZRS. 
24
 Zaradi obsega tabele smo izvirno tabelo razdelili na Tabelo 10 in Tabelo 11. 
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mladih na trg dela, staranju prebivalstva in podaljševanju delovne aktivnosti ter ukrepom 
APZ, ki spodbujajo zaposlovanje starejših (ZRSZ, 2012, str. 39). 








od 6 do 11 
mesecev 
od 12 do 35 
mesecev 
3 leta ali več 
2007 49117 43,2 56,8 59,3 16,8 14,1 9,7 
2008 41671 42,6 57,4 61,8 15,8 17,1 5,3 
2009 48553 48,6 51,4 69,2 18,2 10,1 2,4 
2010 57004 51,3 48,7 57,4 24,0 17,2 1,4 
2011 61010 54,7 45,3 60,4 20,1 17,8 1,8 
 
Vir: Prirejeno po ZRSZ (2012, str. 39). 
 
Tabela 11: Struktura registriranih brezposelnih oseb, ki so se zaposlile po starosti in 
stopnji izobrazbe 
Leto  

























2007 0,1 21,7 26,4 24,6 17,5 9,5 25,5 24,8 31,9 3,2 14,7 0,0 
2008 0,1 19,3 26,4 25,6 17,2 11,4 24,6 23,3 32,2 3,7 16,2 0,1 
2009 0,1 16,5 24,2 28,9 20,1 10,3 25,5 26,6 29,5 3,5 14,9 0,1 
2010 0,0 15,4 24,2 29,3 20,7 10,4 24,2 26,5 29,7 3,6 15,6 0,4 
2011 0,0 13,7 22,6 30,1 21,0 12,6 25,0 27,2 28,9 3,9 14,5 0,6 
 
Vir: Prirejeno po ZRSZ (2012, str. 39). 
 
V kolikor podatke iz tabele 10 in tabele 11 primerjalno pogledamo s spodnjo tabelo 
(Tabela 12), lahko zaznamo, da je zaposlenost na ravni EU višja v povprečju za 10 
odstotnih točk. Iz tega bi lahko sklepali, da mora Slovenija na področju zaposlovanja 
starejših delavcev narediti še veliko. 
 
Tabela 12: Stopnja zaposlenosti v starostni skupini 55–64 let v EU ter v Sloveniji 
(2001–2009) (%) 
SKUPAJ 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 
EU27 37,5 38,2 39,9 40,5 42,4 43,5 44,7 45,6 46,0 
EU15 38,4 39,8 41,5 42,5 44,2 45,3 46,6 47,4 48,0 
SLO 23,4 25,9 22,7 30,1 30,7 32,6 33,5 32,8 35,3 
 
Vir: Eurostat v MDDSZ (2009, str. 2). 
 
Ignjatović (2012, str. 3) meni, da je imela nizka stopnja zaposlenosti med starejšim 
prebivalstvom že negativne posledice na vzdržnost Slovenskega pokojninskega sistema. V 
Tabeli 17 (Priloga 1) imamo združene podatke raziskave OECD o stanju starejših delavcev 
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v Sloveniji, iz katerih lahko jasno razberemo, da država zaostaja na vseh področjih za 
povprečjem držav OECD.  
4.2 ZAKONSKA UREDITEV 
Pravno varstvo starejših delavcev ni lastno le slovenski delovnopravni ureditvi, temveč ima 
temelje v mednarodnih dokumentih. Veljavna delovnopravna zakonodaja sledi priporočilu 
mednarodne organizacije dela, čeprav navedenega priporočila Slovenija ni ratificirala. 
Zakonodaja zagotavlja starejšim delavcem v delovnem razmerju posebno varstvo, saj jih 
uvršča v kategorijo delavcev, ki naj bi bili še posebej ranljivi. Starejši delavci so deležni 
izrazite pozitivne diskriminacije. Varstvo starejših delavcev se ne nanaša le na prenehanje 
delovnega razmerja, pač pa tudi na elemente delovnega razmerja v času njegovega 
trajanja. Posebnosti se nanašajo na dodaten obseg pravic, na posebne pogoje urejanja 
delovnega časa in podobno (Združenje delodajalcev Slovenije, 2010, str. 78) 
V okviru Mednarodne organizacije dela je bilo leta 1980 sprejeto Priporočilo št. 162 o 
starejših delavcih, ki se nanaša na delavce, ki imajo zaradi svoje starosti težave pri 
zaposlovanju. Državam svetuje, da rešujejo problem zaposlitve starejših delavcev s 
strategijo doseganja polne zaposlenosti, na nivoju podjetja pa z ustrezno socialno politiko. 
Pri tem mora država zagotoviti enake možnosti in tretma za delavce, ne glede na njihovo 
starost in z ustreznimi ukrepi preprečiti diskriminacijo pri zaposlovanju starejših delavcev. 
Posebno varstvo starejših delavcev ureja tudi dopolnjena Evropska socialna listina, ki 
ureja pravico starejših oseb do socialnega varstva. Listina zavezuje stranke naj omogočijo 
starejšim osebam, da ostanejo polnopravni člani družbe, kolikor je mogoče dolgo, tako da 
jim zagotovijo ustrezna sredstva, ki jim omogočajo sposobnost življenja in s tem aktivno 
vlogo v javnem, socialnem in kulturnem življenju ter informacije o storitvah in službah, ki 
so namenjene starejšim osebam ter o možnostih, ki se jih lahko poslužijo (Plešnik, 2012, 
str. 9).  
Ustava Republike Slovenije v svojem 49. členu zagotavlja pravico do svobode dela. Na tej 
podlagi sloni najpomembnejši delovnopravni predpis ZDR. 
V skladu z 201. členom ZDR uživajo delavci, starejši od 55 let, posebno varstvo. V 
prehodnem obdobju (od uveljavitve ZDR 1. 1. 2003 do 1. 1. 2014) uživajo posebno 
varstvo tudi delavke, ki so ob uveljavitvi zakona izpolnile pogoj starosti 51 let, pri čemer 
pa se starost delavk zvišuje vsako leto za štiri mesece (s 1. 1. 2007 je bila torej ta starost 
že 52 let in 4 mesece – posebno varstvo v smislu določb ZDR so tako uživale delavke, 
starejše od 52 let in 4 mesecev) (MDDZS, 2006). 
  
Zgoraj navedeno posebno varstvo starejših delavcev se nanaša na (MDDZS, 2006): 
- možnost krajšega delovnega časa – v skladu z 202. členom ZDR ima starejši delavec 




- omejitev nadurnega in nočnega dela – v skladu z 203. členom ZDR delodajalec 
starejšemu delavcu brez njegovega pisnega soglasja ne sme odrediti nadurnega ali 
nočnega dela; 
- omejitev prerazporejanja delovnega časa – v skladu s sedmim odstavkom 147. člena 
ZDR delodajalec starejšemu delavcu brez njegovega pisnega soglasja ne sme 
neenakomerno razporediti delovnega časa oz. ga začasno prerazporediti; 
- varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga (114. člen ZDR).  
  
ZDR v 114. členu določa, da delodajalec starejšemu delavcu ne sme odpovedati pogodbe 
o zaposlitvi iz poslovnega razloga brez njegovega pisnega soglasja, dokler delavec ne 
izpolni minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine, razen če mu ni 
zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za primer 
brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za starostno pokojnino. Iz te določbe 
izhaja, da lahko delodajalec delavcu, starejšemu od 55 let, kljub splošni prepovedi, 
odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga samo v primerih, ki so kot izjema 
izrecno določeni v prvem odstavku 114. člena ZDR: 
- če starejši delavec z odpovedjo pogodbe soglaša, pri čemer mora biti njegova izjava 
volje podana v pisni obliki; 
- če starejši delavec že izpolnjuje minimalne pogoje za pridobitev pravice do starostne 
pokojnine;  
- če mu ni zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz naslova zavarovanja za 
primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za starostno pokojnino. 
 
Na področje delovnega prava spadajo tudi Zakon o varnosti in zdravju pri delu, o 
sodelovanju delavcev pri upravljanju, o reprezentativnosti sindikatov, o inšpekciji dela, o 
delovnih in socialnih sodiščih itd. Celotna delovna zakonodaja je vezana na ustavne 
določbe o človekovih pravicah in svoboščinah ter o gospodarskih in socialnih razmerjih. 
Nekatera vprašanja podrobneje urejajo podzakonski akti: uredbe, pravilniki itd. 
Pomemben vir delovnega prava so kolektivne pogodbe različnih ravni, ki jih sklepajo 
sindikati in združenja delodajalcev ter z njimi na splošno urejajo pravice in obveznosti 
zaposlenih na posameznih področjih (Vidmar Kavar, 2003, str. 1). V omenjenih pravnih 
virih se nahajajo določbe, ki posebej opredeljujejo status starejših delavcev. 
4.3 RAZVOJ TRGA DELA V PRIHODNOSTI ZA STAREJŠE 
Za uspešno vključitev na trg dela z višjo produktivnostjo posameznika za dolgoročno 
zaposljivost ter večjo socialno vključenost je izrednega pomena usposobljenost ter 
ustrezne kompetence. Na problematiko starajočega se prebivalstva Slovenije in nizkega 
deleža zaposlenosti starejših je v svojih letnih poročilih opozorila v letih 2006–2009 tudi 
Evropska komisija s priporočilom Sloveniji po izdelavi strategije aktivnega staranja ter 
aktivacije ukrepov za dvig zaposlenosti starejših in kasnejšega izhoda iz delovnega 
življenja (MDDSZ, 2009, str. 2).  
Grafikon 9 nam prikazuje, kakšen je bil delež prebivalstva glede na starostne skupine, in 
kakšen delež prebivalstva se pričakuje. Jasno lahko vidimo, da se bo izrazito povečevala 
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starostna skupina oseb, starejših od 65 let, medtem ko se bo število oseb, starih med 15. 
in 64. letom, zmanjševalo. 
Grafikon 9: Deleži velikih starostnih skupin, Slovenija, popisi 1948–2002 in projekcije 
prebivalstva – EVROPOP2008 za Slovenijo 2008, 2020, 2040 in 2060 
 
 
Vir: Prirejeno po SURS, Popisi prebivalstva 1948/2002 in projekcije prebivalstva EVROPOP2008 v 
MDDSZ (2009, str. 2). 
 
V kolikor želimo izboljšati razmere na trgu delovne sile, Zupančič (2008, str. 26) meni, da 
moramo sprejeti naslednje ukrepe:  
- davčne olajšave starejših zaposlenih oseb kot stimulacija daljše aktivnosti; 
- zmanjševanje davčnega bremena za upokojence, ki (občasno) opravljajo delo; 
- nadaljnja fleksibilizacija delne upokojitve ter sprememba zakonodaje, ki izključuje delo 
ter pridobivanje pokojnine (velik vpliv na zmanjševanje obsega dela na črno); 
- možnost in pravica do opravljanja raziskovalne in strokovne dejavnosti po upokojitvi ob 
upoštevanju akumuliranega znanja, izkušenj, pridobljenih kompetenc ter socialnih 
mrež, kar odlikuje (predvsem bolj izobražene) starejše populacije, ki lahko znatno 
vplivajo na večji »doprinos k družbi«;  
- študijski dopust po določenem obdobju zaposlitve pri delodajalcu, kar bi pozitivno 
vplivalo tako na delojemalca (vrednotenje dela) kot tudi na delodajalca, saj 
usposabljanje povečuje konkurenčnost podjetja in posameznika; 
- večja vloga izobraževalnih institucij ob zmanjšanju šoloobveznih generacij – večja 
vlaganja pedagogov (andragogov) v starejše populacije; 
































- vladna podpora ustreznega stalnega izpopolnjevanja in usposabljanja starejših oseb za 
vzdrževanje kompetenc sodobnih zahtev trga dela po zgledu držav članic, ki na tem 
področju dosegajo pozitivne učinke (izobraževalni računi); 
- večja vloga sindikatov pri vlaganju v delavca (uvajanje skladov za izobraževanje). 
Skratka, izjemnega pomena je upoštevati predvidene demografske trende v 
prihodnosti, starejšim aktivnim osebam omogočiti ustrezno, kakovostno in prilagojeno 
možnost zaposlitve ter s tem učinkoviteje prispevati k višji skupni stopnji zaposlenosti 
in produktivnosti ter k višji gospodarski rasti. Ključnega pomena so pravočasni, celoviti 
ukrepi in ustrezna, premišljena politika. 
4.4 NAČINI SPODBUJANJA ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
V Sloveniji se za namen spodbujanja zaposlovanja starejših neposredno uporablja 
predvsem program Aktivna politika zaposlovanja, Program ukrepov aktivne politike 
zaposlovanja 2007–2013, Pregled ukrepov za spodbujanje aktivnega staranja, Resolucija 
o nacionalnem programu izobraževanja odraslih, posredno pa tudi Strategija razvoja 
Slovenije in Europa 2020. 
 
MDDSZ (2009, str. 4) ugotavlja, da se ukrepi, uvedeni kot nadgradnja pokojninskega 
sistema, uveljavljajo že od leta 2000. Uspešnost se kaže skozi povečevanje števila 
primerov odloga prehoda na starostno pokojnino. Prav tako pa navaja, da bi še dodatno 
spodbudilo zaposlovanje, v kolikor bi se ukrepi dotikali tudi področij fleksibilnejših oblik 
zaposlovanja in upokojitve, olajšav za zaposlovanje starejših, spreminjanja miselnih 
vzorcev o starejših, povečevanja mobilnosti in fleksibilnosti starejših ter večjega vlaganja 
v izobraževanje in izpopolnjevanje v tujih jezikih. 
 
V nadaljevanju bomo predstavili ukrepe, ki se že izvajajo ali pa se bodo začeli izvajati v 
prihodnje (Ignjatović, 2012, str. 5–7): 
- Vseživljenjsko učenje: dostop do izobrazbe, usposabljanja in razvoja veščin. Področje 
izobraževanja, usposabljanja in vseživljenjskega učenja je eno izmed pomembnejših, 
zlasti za starejšo delovno silo, saj ima ta skupina nizko povprečno stopnjo izobrazbe, 
kar se še dodatno zmanjša z večjo starostjo. Starejši delavci so manj vključeni v 
vseživljenjsko učenje. Manjša udeležba v vseživljenjskem učenju starejših delavcev je 
močno povezana z manjšim in večinoma zastarelim znanjem, ki je vzrok za nizko 
zaposljivost.  
- Spodbujanje zdravih delovnih pogojev, ki ohranjajo dobro počutje delavcev, je bilo 
nedavno dokaj zanemarjeno področje na Slovenskem trgu dela. Veliko raziskav je v 
zadnjem desetletju pokazalo intenziviranje delovnega časa, kar povzroča več z delom 
povezanih zdravstvenih težav in poškodb. Med najpogostejšimi vzroki za nezmožnost 
dela so bile v letih 2009 in 2010, v skladu z ZPIZ, bolezni skeletnih mišic in ožilja, 
duševne in vedenjske motnje in bolezni obtočil. Ukrepi so razdeljeni na tri področja: 
spodbujanje kulture preprečevanja, spodbujanje pretoka znanja in informacij in ukrepi 
na ravni delodajalca. 
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- Management starejših: prilagajanje kariere/delovnih pogojev za spreminjajoče 
potrebe. Management starostnikov je bil do nedavnega v slovenskih podjetjih 
razmeroma slabo razvit, saj mnogi delodajalci obravnavajo takšen management 
človeških virov kot nepotreben strošek. 
- Službe za zaposlovanje za starejše delavce: svetovanje, iskanje službe, ponovna 
podpora. Osebe so deležne enakega procesa, skozi katerega gre katera koli druga 
brezposelna oseba, vendar imajo nekaj dodatnih možnosti za pridobivanje prednosti, 
kajti sodelujejo v predizboru za delovna mesta, ki ponujajo lokalne pisarne z 
delodajalci.  
- Subvencije za delodajalce, da bi jih spodbudili, da zaposlijo in obdržijo starejše 
delavce. Subvencioniranje zaposlovanja starejših brezposelnih oseb, kot del najbolj 
ranljive skupine, se financira iz Zavoda za zaposlovanje Republike Slovenije. Raziskava 
med slovenskimi podjetji je pokazala, da ima pozitivna diskriminacija v korist starejših 
delavcev pomemben negativen vpliv na njihovo zaposlovanje in prav tako prispeva k 
splošnemu negativnemu odnosu za podjetja, ki starejše delavce zaposlujejo.  
- Druge oblike, npr: politike za boj proti starostni diskriminaciji, poklicno izobraževanje, 
ki vključuje tudi cilje za doseganje medgeneracijskega sožitja, financiranje ali 
sofinanciranje programov 
4.5 OPREDELITEV MOŽNIH PROBLEMOV 
Veliko možnih problemov, ki se pojavljajo v zvezi z zaposlovanjem starejših delavcev v 
Sloveniji, je pokazala raziskava, ki jo je opravila Kapitalska družba pokojninskega in 
invalidskega zavarovanja (2008, str. 9–23), kjer so ugotovili, da si podjetja v Sloveniji niso 
enotna glede na to, pri katerih letih zaposleni spada v kategorijo starejših zaposlenih. 
Tako se pojavljata dva starostna mejnika – 50 in 55 let. 71 % podjetij si ne prizadeva 
zadržati starejših zaposlenih, kar pomeni, da ne izvajajo nobenih ukrepov za ta namen na 
področjih, kot so prilagoditve delovnih mest, organizacija dela, zdravstvena preventiva in 
podobno. Razlogi za to so: podjetja nimajo možnosti za izvajanje tovrstnih ukrepov 
(24 %), izvajanje tovrstnih ukrepov se podjetjem ne zdi potrebno ali smiselno (21 %), 
drugi razlogi (25 %): psihofizična nesposobnost starejših za delo, ki bi ga morali 
opravljati, preveliko število zaposlenih in pomlajevanje kadrov ali pa imajo podjetja mlado 
(21 %) oziroma starejšo delovno silo (12,5 %). Velika večina (86 %) podjetij nima 
posebnih programov, ki bi bili namenjeni izključno starejšim zaposlenim, in ne razmišlja o 
njihovi uvedbi. Glavni navedeni razlogi za tako stanje so enaki programi za vse zaposlene 
(ne glede na starost), majhen ali mlad kolektiv, preveliko število zaposlenih, težave z 
zagotavljanjem sredstev za omenjene programe, pomanjkanje interesa s strani starejših 
zaposlenih ali pa preprosto o tem v podjetju še niso razmišljali. Najpomembnejši razlog za 
nedelovanje generacijsko mešanih ekip je dejstvo, da je v podjetju prisotna predvsem 




5 ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH V IZBRANIH DRŽAVAH 
EVROPSKE UNIJE 
5.1 NEMČIJA 
Celotna populacija v Nemčiji se bo v obdobju 30 let izrazito postarala in po letu 2020 
bomo lahko videli padec delovno aktivnega prebivalstva. Do leta 2035 bo tretjina 
prebivalstva stara 65 let ali več (Grafikon 8). Dodatno predstavljajo izziv precejšnje razlike 
med vzhodom in zahodom države v demografskem razvoju, kakor tudi razvoju trga 
delovne sile. Hiter padec in staranje nemškega prebivalstva lahko povzroči upočasnitev 
rasti delovne sile in s tem gospodarske dejavnosti, povečan pritisk na vzdržnost sistema 
socialnega varstva in pomanjkanje delovne sile v nekaterih poklicih (OECD, 2005a, str. 
33). 
Grafikon 10: Populacijski trendi različnih starostnih skupin v Nemčiji, 1970–2050 
(Indeks 2000 = 100) 
 
Vir: Prirejeno po German Statistical Office (Statistisches Bundesamt) v OECD (2005a, str. 36). 
 
Trg delovne sile v Nemčiji ponuja visoko stopnjo varnosti ohranitve dela in zaslužka in 
nizko stopnjo zaposlitvene varnosti in prilagodljivosti. Gledano bolj splošno se je za 
dejavnik varnosti na nemškem trgu dela pokazalo, da je v prakso težko uvesti nove oblike 
prožnosti in varnosti (Wilthagen et al. v Tros, 2005, str. 12). S tem se strinja tudi Grund 
(v Heywood et al., 2008, str. 598), ki navaja, da reguliran trg delovne sile zmanjšuje 
možnosti oziroma učinkovitost uvedbe sheme postopnega nagrajevanja, ki se začne z 
nizko začetno plačo in zaključi z veliko pokojnino. 
 
Daniel in Siebert (v Heywood et al., 2008, str. 599) ugotavljata, da so stroški odpuščanja 
povezani z Nemškim stilom zaščite zaposlenega, kar zmanjšuje pripravljenost 
zaposlovanja »tveganih« delavcev. Navajata, da varnost zaposlitve zmanjšuje 
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zaposlovanje starejših delavcev, saj pomenijo večje tveganje, da bodo zboleli ali imeli 
zastarele spretnosti. Da bi se izognili tveganju za najem starejših delavcev, podjetje 
poskuša obdržati mlade delavce, saj se pri njih lahko postopno nagrajevanje preloži. 
 
OECD (2005a, str. 42–44) je na podlagi uradnih projekcij delovne sile za obdobje 2000–
2040 dokazala, kako pomembni bodo za gospodarski potencial v prihodnosti Nemčije 
starejši delavci. Tako se priporoča, da se starejše delavce obdrži dlje kot delovno aktivne 
in v večjem odstotku, prav tako pa je priporočljivo dvigniti stopnjo vključenosti premalo 
zastopanih skupin, zlasti žensk in morda mlajših odraslih. 
 
Grafikon 11: Rast delovne sile v Nemčiji, 1950–2050 (Indeks 2000 = 100) 
 
Vir: Prirejeno po OECD (2005a, str. 42). 
 
Zgornji grafikon (Grafikon 11) prikazuje tri scenarije rasti delovne sile v Nemčiji. 
Maksimum scenarij prikazuje, kako lahko politika in institucionalni okvir vplivata na 
delovno silo in upokojevanje; konstantni scenarij predpostavlja, da bo stopnja udeležbe 
na trgu dela ostala nespremenjena in na ravni leta 2000; nacionalni scenarij pa je bil 
izveden na podlagi predvidevanj Nemškega inštituta za raziskave zaposlovanja in 
predpostavlja povečanje stopnje udeležbe starejših delavcev kot odziv na sprejete 
pokojninske reforme (OECD, 2005a, str. 42). 
5.1.1 TRENUTNA SITUACIJA NA PODROČJU ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
Pretekle reforme trga dela so prispevale k močni prožnosti zaposlovanja med recesijo s 
prilagodljivostjo delovnega časa in zmanjšanjem strukturne brezposelnosti. Sedanji fokus 
naj bi dajal poudarek na povečanje obsega vloženega dela in preprečevanja pomanjkanja 
kvalifikacij. To vključuje predvsem večjo vključenost žensk v polni delovni čas z znižanjem 
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davčnih ovir na drugi dohodek in dodatno izboljšanje oskrbe otroškega varstva. Poleg 
tega je dobro dodatno spodbujati zaposlovanje starejših delavcev, tako da se zmanjšuje 
ovire in spodbuja zaposljivost, vključno z reformo izobraževalnega sistema in 
izobraževanja, ki temelji na večji vključenosti v vseživljenjsko učenje (OECD, 2012a, str. 
1).  
V Nemčiji je stopnja delovne aktivnosti starejših delavcev ena najnižjih v OECD državah, 
predvsem zaradi zgodnjega izstopa delavcev s trga dela. Hkrati pa staranje prebivalstva 
povzroča povečanje deleža starejših oseb. Ta dva dejavnika sta sprožila pomembne 
finančne vzdržnostne težave nemškega sistema socialne varnosti (Romeu Gordo & Wolff, 
2011, str. 199). 
V enem izmed zadnjih poročil OECD (2012a, str. 13) ugotavlja, da se je stopnja 
zaposlenosti starejših delavcev v Nemčiji povečala za 20 odstotnih točk v primerjavi s 
preteklim desetletjem. To je odziv na številne reforme v začetki 21. stoletja, ki so omejile 
možnosti za predčasno upokojevanje. Stopnja zaposlenosti v starostni skupini 55–64 let je 
bila 57 % v letu 2010 in je presegla povprečje držav OECD (54 %) (Grafikon 12). Kljub 
temu bi si lahko Nemčija prizadevala, da dohiti najuspešnejše države glede na resnost, ki 
ga predstavlja problem starajočega prebivalstva. Za njihovo vključitev bi bila potrebna 
reforma, ki bi dvignila ponudbo in povpraševanje po starejših delavcih (OECD, 2012a, str. 
13). 
Grafikon 12: Zaposlovanje starejših v Nemčiji in udeležba v terciarnem izobraževanju 
 
Vir: Prirejeno po OECD (2012a, str. 13). 
 
Tabela 18 (Priloga 2) nam zgoščeno prikazuje zaposlenost starejših glede na starostne 
skupine, odstotek njihove nezaposlenosti, kakovost opravljenega dela in njihovo 




5.1.2 ZAKONSKA UREDITEV 
Krovni zakon, ki ureja področje zaposlovanja in se tudi osredotoča na zaposlovanje 
starejših, je Socialni zakonik 3. del25 (v nadaljevanju SGB) iz leta 2007. 
SGB opredeljuje, da lahko starejši delavci napredujejo s popolnim ali delnim prevzemom 
stroškov usposabljanja pod določenimi pogoji (82. člen), da imajo zagotovljeno plačilo tudi 
po nehanju delovnega razmerja (417. člen). Starejši delavci so upravičeni do zavarovanja 
za primer brezposelnosti za vsaj 120 dni. Starejši delavci so upravičeni tudi do prejemanja 
nadomestil za primer brezposelnosti. V 147. členu je urejena obveznost delodajalca pri 
odpovedi osebe, starejše od 57 let (Juraforum, 2012). 
Pomembno vlogo pri urejanju tega področja ima tudi Delovno sodišče s svojimi sodbami, 
predvsem v boju proti starostni diskriminaciji. 
Poleg pokojninske reforme je bila na trgu dela uvedena tudi posebna politika, katere cilj je 
vključitev starejših nezaposlenih oseb na trg dela. Izvajati se je začela z v letu 2002 z 
zakonom »Job-AQTIV«, kjer se pomen kratice nanaša na: vključitev, izpolnitev pogojev, 
usposabljanje, investiranje in posredovanje. Sledil je zakon, imenovan »Hartz I«, ki je bil 
pred kratkim dopolnjen z Iniciativo 50plus26. Pomembni vidiki slednje iniciative so 
(Naegele, 2007, str. 5): 
- promocija poklicnega usposabljanja starejših brezposelnih oseb, starih več kot 50 let; 
- brezposelne osebe, stare 50 let in več, ali zaposleni, ki jim grozi brezposelnost, 
omejeno časovno obdobje prejmejo mesečno subvencijo v višini 50 % razlike svoje 
zadnje neto plače; 
- delodajalci so oproščeni prispevka k zavarovanju za primer brezposelnosti (3,25 % od 
bruto plače na zaposlenega), če zaposlijo brezposelne osebe, stare 55 let in več; 
- kombinirane plače za starejše brezposelne v primeru njihovega ponovnega 
vključevanja na trg dela; 
- programi javnega osveščanja, programi najboljših praks in PR-programi (npr. INQUA – 
Nova kakovost dela, t. i. »demografska mreža dobrih praks podjetij). 
5.1.3 NAČINI SPODBUJANJA ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
V Nemčiji spodbujajo zaposlovanje starejših s politiko aktivnega staranja prebivalstva. To 
skušajo doseči s pomočjo programov, ki ohranjajo zaposlenost starejših oseb in s 
programi zaposlovanja starejših oseb preko Zavoda za zaposlovanje. 
5.1.3.1 Ohranjanje zaposlenosti starejših oseb 
Nemčija želi ohraniti zaposlenost starejših oseb preko programa Vseživljenjskega učenja in 
preko Managementa starostnikov, s katerim želijo prilagoditi kariero oziroma delovne 
                                                          
25
 nem. Sozialgesetzbuch (SGB) Drittes Buch (III) Arbeitsförderung 
26
 nem. Initaitive 50plus 
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pogoje spremljajočim se potrebam starostnikov. Država je namreč na sredini glede 
udeleženosti delavcev v formalno in neformalno izobraževanje v starostnem intervalu 55–
64 let. Kot je razvidno iz spodnjega grafikona (Grafikon 13), obstaja razlika med starostno 
skupino 55–64 let in 35–44 let glede vključenosti v vseživljenjsko učenje. Stopnja 
udeležbe v velikih podjetjih se postopoma povečuje, velik izziv predstavljajo srednja in 
majhna podjetja. V letu 2006 je javni Zavod za zaposlovanje v Nemčiji začel izvajati nov 
program "WeGebAU"27 za mala in srednja podjetja, ki spodbuja usposabljanja nizko 
kvalificiranih delavcev in delavcev, ki so stari več kot 45 let. S tem programom se stroški 
plače in usposabljanja lahko subvencionirajo (Duell et al., 2012, str. 6). 
Grafikon 13: Udeležba v formalnem in neformalnem izobraževanju glede na starostni 
skupini v izbranih Evropskih državah, 2007, v % 
 
Vir: Prirejeno po OECD, Education at a Glance 2010 v Duell et al. (2012, str. 6). 
Kvalitativne raziskave, ki temeljijo na študijah primerov podjetij, so pokazale, da so bile 
strategije za izboljšanje upravljanja starosti sprejete v začetku 1990 (Duell, 1998; Lindley, 
Duell, 2006; Bundesminiterium des Inneren, 2011; www.perspektive50plus.de v OECD, 
2012a, str. 13). V okviru regionalnih smernic zaposlovanja starejših delavcev je izmenjava 
znanja organizirana tako, da odgovarja širokemu spektru problemov kot opora smernicam 
managementa starostnikov in primerom dobrih praks managementa upravljanja z 
znanjem v podjetjih. Podobne raziskave vključujejo študije o tem, kako izboljšati 
zaposljivost brezposelnih oseb z zdravstvenimi težavami, kako izboljšati fizično in duševno 
zdravje starejših brezposelnih oseb, kako motivirati starejše delavce na delovnem mestu 
in kako jih motivirati za nadaljnja usposabljanja in na kakšne načine spodbujati učenje 
glede na starost posameznikov (Duell et al., 2012, str. 7). 
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5.1.3.2 Zavodi za zaposlovanje starejših delavcev – programi za zaposlovanje 
V letu 2010 so aktivne politike trga dela določile vrsto ukrepov, ki bi starejše delavce 
spodbudili za sodelovanje (Duell et al., 2012, str. 7–9): 
- največji ukrep na trgu delovne sile je ustvarjanje novih delovnih mest; 
- ukrepi za subvencije plač za zaposlovanje starejših brezposelnih oseb; 
 
Največji program, ki ga izvaja Zvezno Ministrstvo za delo in socialne zadeve, je 
»Perspektive 50+«. Gre za zaposlovalni pakt za starejše delavce v regijah. Program se je 
začel izvajati v tretji fazi. Njegov glavni namen je, da se poleg države in gospodarstva 
vključi tudi regije, ki pomagajo sooblikovati načine, kako vključiti starejše dolgotrajno 
brezposelne osebe na trg delovne sile. Za leto 2011 je bilo predvideno, da se bo vključilo 
v ta program približno 200.000 starejših dolgotrajno brezposelnih, od tega naj bi se 
integriralo na trg delovne sile 65.000 starejših. Omenjen program je krovni program za 78 
regionalnih zaposlitvenih paktov v državi. Pomembni partnerji programa so tudi podjetja, 
združenja in organizacije, lokalne institucije in izobraževalne ustanove, politiki, sindikati, 
cerkve in družbene organizacije (Bundesministerium für Arbeit und Soziales, 2012). 
5.1.4 OPREDELITVE MOŽNIH PROBLEMOV  
Glede na ugotovitve OECD (2005a, str. 45–50) bodo ključni problemi, s katerimi se bo 
lahko Nemčija soočala oziroma se že sooča, naslednji: 
- Življenjska doba se daljša, upokojujejo se prej. Ne zgolj, da Nemci živijo dlje, temveč 
se nahajajo v stanju dobrega zdravja, kar predstavlja veliko priložnost. Od sredine 
1960 do leta 1980 se je povprečna starost ob upokojitvi znižala, kljub podaljšanju 
pričakovane življenjske dobe. Zadnje projekcije nacionalne delovne sile predvidevajo 
povečanje povprečne upokojitvene starosti, kot odziv na nedavne reforme, za manj 
kot 2 leti do leta 2040. 
- Medgeneracijski izzivi prebivalstva. Stanje prebivalstva v Nemčiji izhaja iz staranja 
»baby-boom« kohorte. Skupina najboljših delavcev je v tem trenutku največja kot 
kdaj koli prej in skoraj zagotovo večja, kot bo kdaj koli v prihodnosti. Tako ima 
demografija negativen vpliv na učinkovitost trga dela starejših delavcev v zadnjih letih 
in bo še naprej ovira za prave izboljšave udeležbe starejših delavcev v naslednjih 15 
letih. Ta kohorta se tudi sama približuje upokojitvi, zato izziv postaja še večji. 
Naslednja generacija ne bo dovolj velika, da bi podprla takšno veliko skupino 
predčasno upokojenih, prav tako pa se trg dela ne bo mogel v 15 letih uspešno 
prilagoditi nenadni veliki izgubi delavcev. Kasnejše kohorte na trg delovne sile 
vstopajo kasneje, zato naj ne bi smel biti problem, da pričakujemo, da bodo ostale na 
trgu delovne sile dlje. 
- Odprava razlik med vzhodom in zahodom. Nemčija še vedno ni mogla popolnoma 
prebaviti velike družbene in gospodarske težave v zvezi s ponovno združitvijo države. 
Toliko časa po padcu Berlinskega zida ostajajo demografske razlike in razlike v razvoju 
trga dela med vzhodom in zahodom države, še vedno velike. Nižja stopnja rodnosti v 
novih zveznih državah nakazuje velike demografske probleme v naslednjih 15 letih. 
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Tok novih, mladih in kvalificiranih delavcev bo začel kot posledica nizke rodnosti kmalu 
zelo hitro upadati. Emigracija delavcev iz vzhoda proti zahodu Nemčije dodaja 
temačne obete v novih zveznih deželah. Nove države bodo morale narediti več za boj 
proti nizki gospodarski moči, nizki stopnji gospodarske rasti in višji brezposelnosti. 
Poleg tega se bodo podjetja soočala s staranjem delovne sile in pomanjkanjem mladih 
in usposobljenih delavcev.  
 
V poročilu Živi dlje, delaj dlje (angl. Live Longer, Work Longer) so bila izpostavljena 
ključna področja, ki jih je potrebno izboljšati za spodbujanje dela pri starejših, in sicer: 
ojačiti finančne pobude za nadaljevanje dela, odpravljanje zaposlitvenih ovir na strani 
delodajalcev in izboljšanje zaposljivosti starejših delavcev (OECD, 2012b, str. 1). 
 
Neagele (2007, str. 3) na podlagi demografskih trendov na kratko povzema probleme, ki 
bodo jasno vidni šele v obdobju 2015–2020: 
- zmanjševanje delovne sile; 
- staranje delovne sile; 
- povečevanje razmerja odvisnosti starejših; 
- posledično povečevanje pritiska na sistem socialne varnosti, ki je v Nemčiji organiziran 
po principu plačaj sproti.  
5.2 FRANCIJA 
Tako kot ostale države OECD se tudi Francija sooča z izzivom starajočega prebivalstva. Do 
leta 2050, bo populacija, starejša od 65 let, dosegla 58 % populacije, stare med 20 in 64 
let, in tako podvojila trenuten odstotek. Posledično bo verjetno potreben velik prenos 
sredstev od delovno aktivne populacije na upokojene osebe, zato da se bo zadostilo 
potrebam dodatnim stroškom pokojnin (OECD, 2005b, str. 9). 
Francija je v Evropi poznana kot država, ki ima nizko stopnjo zaposlenosti med ljudmi, 
starejšimi od 55 let. Vendar, kadar podrobneje pogledamo, je vrzel manjša kot je bila v 
preteklosti primerjano s povprečjem EU (OECD, 2012, str. 2). Skozi pretekla desetletja je 
imelo zgodnje upokojevanje pomembno vlogo na makroekonomskem nivoju in je bilo 
uporabljeno pri podjetjih kot orodje za njihov management človeških virov. Od sredine 90. 
let so bile vladne politike usmerjene v spodbujanje starejših delavcev za ponovno 
vključitev na trg delovne sile. Prav tako so želeli stabilizirati stopnjo zaposlenosti starejših 
delavcev, ki se je v zadnjih 20 letih neprekinjeno zniževala. S pokojninsko reformo leta 
2003 je francoska vlada dala prioriteto podaljševanju delovne dobe. Izziv je bil velik, kajti 
to je pomenilo spremembo odnosa javnosti kot celote do starejših delavcev (OECD, 
2005b, str. 33). 
V prihodnje demografski razvoj napoveduje dva pomembna trenda: pričakovana 
življenjska doba se bo povečevala in »baby-boom« kohorta se bo začela upokojevati. 
Kljub temu pa je rodnost v Franciji rahlo večja, kot je povprečje držav OECD. Tako lahko 
predvidevamo, da bo prebivalstvo v prihodnosti raslo in se hkrati tudi staralo. Spodnji 
grafikon (Grafikon 14) prikazuje tri scenarije napovedi delovne sile v Franciji. Prvi scenarij 
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napoveduje, da bo udeležba delovne sile na trgu dela konstantna, kakršna je bila leta 
2000. Drugi, povprečni scenarij, napoveduje, da bodo osebe do vključno 49 leta starosti 
imele konstantno udeležbo na trgu delovne sile, tiste po 50 letu se bodo do leta 2030 
različno gibale, dokler se ne bodo ustalile na ravni udeležbe na trgu delovne sile, kakršna 
je bila v letu 2000. Tretji scenarij pa napoveduje da se bo celotno delovno aktivno 
prebivalstvo različno gibalo, vendar povečevalo do leta 2030, ko se bo tudi ustalilo (OECD, 
2005b, str. 37–39). 
Grafikon 14: Rast delovne sile v Franciji, 1970-2050 (Indeks 2000=100) 
 
Vir: Prirejeno po OECD (2005b, str. 39). 
Za Francijo veliko poročil potrjuje pomembnost in kompleksnost uvedbe managementa 
starostnikov. Nizka udeležba starejših delavcev na trgu dela je posledica prezgodnje 
izključenosti v okviru visoke stopnje brezposelnosti in industrijskega prestrukturiranja. 
Diskriminacija pri dostopu do delovnih mest in usposabljanju veljata za starejše delavce. 
Zaposleni nad 45 let so manj zaskrbljeni zaradi nevarnosti brezposelnosti v primerjavi z 
mlajšimi zaposlenimi, vendar so veliko bolj zaskrbljeni zaradi dolgoročne brezposelnosti. 
Med starejšimi delavci je močno prisotna kultura zgodnjega upokojevanja. Prav tako še 
management starostnikov ni fazi, ki bi pokazala pričakovane rezultate, kar pomeni da 
obstajajo težave pri njegovi uveljavitvi zaradi socialno kulturnih predstav in podobe 
starejših delavcev (Gendron, 2008, str. 27) 
5.2.1 TRENUTNA SITUACIJA NA PODROČJU ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
V letu 2012 je bilo v Franciji glede na podatke Eurostat med 55 in 64 let starih 7,9 
milijona ljudi, kar predstavlja 12,8 % celotnega prebivalstva. Med letoma 2008 in 2012 se 
je populacija, stara med 55 in 64 let, povečala za 5,3 %, medtem ko se je celotna 
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populacija povečala samo za 1 %. Na ravni EU se je celotno prebivalstvo med 55 in 64 let 
povečalo za 3,5 %,kar je manj kot v Franciji, celotno prebivalstvo pa se je v tem obdobju 
povečalo za 0,6 %. Kljub temu pa je odstotek starejšega prebivalstva od 65 let na ravni 
EU večji, kot pa v Franciji (OECD, 2012c, str. 2). 
Gineste (2012, str. 2) ugotavlja, da kljub temu, da Francija do določene mere dosega cilje 
Lizbonske strategije, ji še vedno manjka 10 odstotnih točk, da doseže cilj 50 % 
zaposlenosti starejših delavcev v starosti med 55 do 64 let. Drugi problem obstaja, ker se 
zaposlenost oseb po 55 letu v Franciji zmanjša pod povprečje EU, vendar pa se nakazuje 
trend povečevanja zaposlenosti. Ta trend je večji kot pa povprečje EU. Prav tako pa 
trenutno obstajajo razlike med zaposlenostjo starejših moških in starejših žensk. Starejši 
delavci moškega spola zaostajajo v zaposlenosti za povprečjem EU, medtem ko so 
starejše delavke rahlo nad povprečjem EU. 
V letu 2011 je bila stopnja zaposlenosti delavcev, starih 50 do 64 let, v Franciji v 
primerjavi z letom 2005 za 1,1 odstotne točke in 6,5 odstotne točke pod povprečjem 
OECD. Ključni kazalniki stanja starejših delavcev na trgu dela v Franciji so predstavljeni v 
Tabeli 19, Priloga 3. 
5.2.2 ZAKONSKA UREDITEV 
Obstajata dva glavna vira Francoskega delovnega prava: francoski kodeks dela in 
kolektivne pogodbe. Kolektivne pogodbe so pogodbe, sklenjene med sindikati organizacij 
in zvezami delodajalcev ali posameznimi delodajalci ter določajo pravila o delovnih pogojih 
zaposlenih, strokovnem usposabljanju, ugodnostih in pogajalskih pravicah. Določila 
kolektivnih pogodb se uporabljajo na nacionalni, regionalni in lokalni ravni. Takšne 
kolektivne pogodbe, ki so veljavne na nacionalni ravni za javni sektor, lahko obvezujejo 
delodajalca, čeprav ta ni sodeloval pri pogajanjih ali se organiziral v sindikalno združenje. 
Drugi del delovnega prava vključujejo pravila organizacij, pogodbe o zaposlitvi, običaji, 
sodna praksa in mednarodne pogodbe, katerih podpisnica je Francija (Gicque, 2011, str. 
162). 
Pomembni koraki razvoja zakonodaje na področju zaposlovanja starejših (Scherrer, 2011, 
str. 14–19): 
- Zakon o pokojninski reformi (21. avgust 2003) – poglavitne značilnosti zakona so: 
podaljšana doba plačevanja prispevkov za pridobitev polne pokojnine, omejitev 
javnega financiranja za predčasno upokojevanje, uvedba premij, spodbujanje 
postopnega upokojevanja, spodbujanje kombiniranega zaposlovanja in upokojevanja. 
- Nacionalni akcijski načrt za zaposlovanje starejših za obdobje 2006–2010, s pomočjo 
katerega želijo spremeniti družbeno-kulturna stališča do starejših zaposlenih, 
spodbujati nadaljnje zaposlovanje starejših delavcev s pomočjo različnih programov, 
spodbujati ponovne vključitve na trg delovne sile (predvsem z opustitvijo prispevka 
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»Delalande28«), načrtovanje kariere (tutorstvo, progresivna upokojitev, premija v obliki 
delne upokojitve), spremljati izvajanje ukrepov. 
- Zakon o financiranju socialne varnosti (2008). Glavne značilnosti so: ukinitev prispevka 
»Delalande«, povečevanje davkov za socialno varnost, za predčasno upokojevanje in 
za odpravnino pri upokojitvi, izboljšanje podpore kandidatov pri iskanju zaposlitve s 
strani Centra za zaposlovanje starejših. 
- Zakon o financiranju socialne varnosti (2009). Poglavitne značilnosti: vzpostavitev 
sistema za pridobivanje podatkov o upokojevanju, povečevanje premij, ublažitev 
pogojev kombiniranega upokojevanja in zaposlitve, sporazum za organizacije in 
industrijo za zaposlovanje starejših.  
- Zakon o delovnih razmerjih (9. november 2010) – podaljšanje obdobja vplačevanja 
prispevkov, uvedba minimalne starosti za upokojitev in pridobitev polne pokojnine, 
finančne spodbude za zaposlovanje po 55. letu, pogoji za zgodnje upokojevanje v 
primeru stiske, prepoved diskriminacije. 
5.2.3 NAČINI SPODBUJANJA ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
Francija že veliko let uvaja večdimenzionalno politiko, s katero želi povečati zaposlenost 
starejših. Ta pristop je tudi zapisan v okviru Evropske strategije zaposlovanja, na podlagi 
katerega je bil sprejet tudi Nacionalni akcijski načrt za zaposlovanje starejših delavcev. Za 
uresničevanje tega načrta so bili sprejeti trije sklopi ukrepov, ki naj bi prilagodili 
zakonodajo in s tem omogočili zaposlovanje starejših delavcev. Ukrepi so naslednji 
(Ministère des Affaires sociales et de la santé, 2011): 
1) Ukrepi za spodbujanje nadaljnjega zaposlovanja starejših ali za opravljanje poklicne 
dejavnosti: 
- omejitve financiranja države za predčasno upokojevanje; 
- dvojno obdavčenje podjetij pri zgodnjem upokojevanju delavcev; 
- spodbuda za opravljanje poklicne dejavnosti; 
- prenos določenih pristojnosti na organizacije (uvedba mentorstev). 
2) Ukrepi za spodbujanje povpraševanja po starejši delovni sili in povečati ponudbo na 
trgu dela za starejše delavce: 
- odprava davka »Delalande«; 
- uvedba subvencij. 
3) Posebni ukrepi Evropskega socialnega sklada za Francijo, namenjeni predvsem pomoči 
globalni strategiji aktivnega staranja in se osredotočajo na dejavnosti, ki so usmerjene 
v podporo ohranjanju starejših v organizacijah: 
- spretnostne ocene pri razgovorih za službo ali na določeni poti v karieri; 
- posodabljanje in razvoj znanj in spretnosti ter podpora učenju; 
                                                          
28 Davek Delalande je bil uveden leta 1987 z namen odvračanja podjetij od odpuščanja delavcev, 
starejših od 50 let. Njegovi učinki na sistem so bili negativni. Spodbudil je podjetja, da so se 




- krepitev strokovne prakse z izmenjavo znanja med generacijami in mentorstvom v 
podjetju; 
- izboljšanje pogojev in organizacije dela;  
- ukrepi, podpora in nasveti za integriran pristop v celotnem ciklu življenja. 
5.2.4 OPREDELITEV MOŽNIH PROBLEMOV 
OECD (2005b, str. 121–147) zaznava v svoji raziskavi probleme pri udeležbi starejših pri 
izobraževanju in usposabljanju. Po njihovih ugotovitvah naj bi bila udeležba nizka v 
primerjavi z ostalimi državami v EU. Starejši delavci prav tako naj ne bi imeli dovolj 
možnosti dostopa do neprekinjenega usposabljanja, kar je tudi povezano z nižjo izobrazbo 
oseb, ki so starejše od 55 let. Problemi se pojavljajo tudi pri Zavodu za zaposlovanje, ki ni 
dovolj ozaveščen o trgu dela za starejše zaradi pomanjkanja analiz in raziskav na tem 
področju. Potrebno je tudi vzpostaviti večjo skrb za izboljšanje delovnih pogojev in 
vključiti dobre prakse v delovanje organizacij. Izboljšati bi bilo potrebno tudi ukrepe za 
spodbujanje zaposljivosti. 
Eurofound (2007a, str. 5) ugotavlja, da podjetja, ki so začela sklepati ali pa bodo kmalu 
začela sklepati kolektivne pogodbe, ki bodo temeljile na managementu starostnikov, imajo 
ali bodo imela velike probleme pri implementiranju. Zaradi zelo decentralizirane strukture 
bodo lahko imeli probleme pri ugotavljanju na kakšen način in kje bo implementacija 
učinkovita in kako bodo ocenili njeno uspešnost. Drugo vprašanje, s katerim se ukvarjajo 
nekatere organizacije, pa je povečano število dolgotrajnih bolezni, invalidnosti ali 
odsotnosti med starejšimi delavci. 
Prednostne naloge Francije v naslednjih letih naj bi se usmerile v dodatne spodbude za 
delo starejših. Nadaljevalo bi se zmanjševanje implicitnih davkov za nadaljnje delo pri višji 
starosti. Finančne spodbude za opravljanje dejavnosti izven zakonsko določene 
upokojitvene starosti še vedno ostajajo slabe, kljub nedavni odločitvi za odstranitev 
oprostitve iskanja zaposlitve za starejše delavce, ki prejemajo nadomestilo za 
brezposelnost in kljub podaljšanju števila let plačevanja prispevkov za upravičenost do 
polne pokojnine (OECD, 2009, str. 70).  
5.3 VELIKA BRITANIJA  
S povečevanjem pričakovane življenjske dobe in zgodovinskimi padci stopnje rodnosti se 
tudi Velika Britanija, tako kot nekatere druge države OECD, sooča s številnimi socialno-
ekonomskimi problemi, ki izvirajo iz starajočega se prebivalstva. Do leta 2050 bo delež 
prebivalstva, star 65 let ali več, dosegel 47 % prebivalstva v starostni skupini 20–64 let (v 
letu 2003 je bil ta delež 27 %). Negativni učinek takšnega staranja na delovno silo in 
ekonomsko rast lahko okrepi trend zgodnjega upokojevanja med starejšimi, predvsem 
moškimi delavci. Da bi se izognili takemu rezultatu, je izredno pomembno, da se stopnja 
vključenosti delovne sile na trgu dela poveča in da se zadrži starejše delavce dlje v 
delovnem razmerju. Starejšim delavcem je potrebno dati boljše pobude, da nadaljujejo z 
delom, v obliki pokojninskih pravic, možnosti primernega usposabljanja in boljših delovnih 
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pogojih. Prav tako bi bilo dobro, da se odnos delodajalcev spremeni v smeri zaposlovanja 
in izobraževanja starejših delavcev (OECD, 2004, str. 9, 33). 
Proces staranja prebivalstva se je v Veliki Britaniji začel že zelo zgodaj, v primerjavi z 
drugimi članicami EU, in poteka že zadnjih 100 let. Staranje prebivalstva pomeni tudi 
staranje delovne sile in hkrati zmanjševanje prebivalstva v mlajših starostnih skupinah. 
Velika Britanija ima, v primerjavi z EU, v povprečju nižjo stopnjo brezposelnosti, delovna 
aktivnost prebivalstva je višja, kot je povprečje EU, tako za moške kot za ženske. Razlogi 
za te razlike se skrivajo v splošnih makroekonomskih razlikah, strukturi trga delovne sile v 
Veliki Britaniji in metodologiji merjenja uresničevanja politik. Ključna strukturna razlika 
med Veliko Britanijo in EU je relativno nizka zaščita delavcev, visoka raven dela s 
polovičnim delovnim časom, predvsem pri ženskah, in relativno visoka stopnja 
zaposlovanja storitvenega sektorja (Walker, 2001, str. 2,3) 
Rast delovne sile bo v prihodnosti odvisna od tega, kako se bo stopnja udeležba na trgu 
delovne sile spreminjala skozi čas predvsem med starejšim prebivalstvom, kar ni lahko 
predvidevati. To lahko ponazorimo z dvema scenarijema (Grafikon 15). Prvi je konstantni 
scenarij, ki predvideva, da bo trenutna stopnja udeležbe ostala konstantna do leta 2050, 
drugi scenarij pa predvideva najvišjo možno stopnjo udeležbe, s postopnimi prilagoditvami 
v obdobju 2000–2030, do leta 2050. Oba scenarija predvidevata različni rezultat. Če bo 
udeležba na trgu delovne sile ostala konstantna, bo bolj ali manj stagnirala v naslednjih 
letih in bo zgolj v obdobju 2000–2020 doživela rahlo rast (OECD, 2004, str. 40, 41). 
Grafikon 15: Rast delovne sile v Veliki Britaniji, 1950–2050; (v milijonih) 
 
 
Vir: Prirejeno po OECD (2004, str: 40). 
lluberas (2007, str. 154, 155) ugotavlja, da sta se v Veliki Britaniji v zadnjem desetletju na 
trgu delovne sile zgodili dve veliki spremembi. Prva sprememba je posledica povečevanja 
udeležbe delovne sile žensk in zmanjšanje delovne sile moških. Število žensk se je v 
obdobju med letoma 1992 in 2006 povečalo za 10 %. V istem obdobju se je število 
aktivnih moških povečalo za malo več kot 3 %. Druga sprememba pa je, da država 
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doživlja staranje delovne sile, kar ni zgolj posledica povečane stopnje aktivnosti starejših 
delavcev, ampak tudi zmanjšanje dela mlajših delavcev, predvsem v zadnjih dobrih petih 
letih. 
5.3.1 TRENUTNA SITUACIJA NA PODROČJU ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
Število starejših delavcev, opredeljenih kot tisti, ki delajo dlje, kot je predpisano za 
doseganje državne pokojninske dobe, se je skoraj podvojilo od 753.000 oseb v letu 1993 
na 1.400.000 oseb v letu 2011 (Grafikon 17). V tem obdobju se je število starejših oseb 
povečalo predvsem zaradi »baby boom« generacije. Prav tako je videti, da se je odstotek 
zaposlenosti starejših delavcev povečal s 7,6 % v letu 1993, na 12 % v letu 2011. To 
dokazuje, da se število delavcev, ki dosežejo predpisano pokojninsko dobo, povečuje 
hitreje kot raste prebivalstvo (Office for National Statistics, 2012, str. 1, 2). 
Grafikon 16: Stopnje zaposlenosti in število starejših delavcev, letna povprečja 1993–
2011, Velika Britanija 
 
 
Vir: Prirejeno po Office for National Statistics (2012, str. 2). 
 
Statistika ugotavlja, da so starejši delavci, ki presežejo z zakonom določeno starostno 
dobo za upokojitev, v večji meri samozaposleni, delali bodo s krajšim delovnim časom, 
manjša verjetnost pa obstaja, da bodo delali s polnim delovnim časom. To nakazuje, da 
starejši delavci ostajajo na trgu dela, vendar delajo manj ur, po možnosti pomagajo s 
finančno podporo ali z dogovorom o prejemanju svoje starostne pokojnine ali druge 
pokojnine, ki dovoljuje prilagajanje svojega dela in drugih poslov. Starejši delavci so tudi 
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delodajalcu deset ali več let, 18 % pa med 5 in 10 let. Večji delež starejših oseb je v 
manjših podjetjih (organizacije, ki zaposlujejo od 1–24 oseb). Moški opravljajo bolje 
kvalificirane naloge kot lastniki podjetij, managerji, direktorji trženja in prodaje, vodje 
proizvodnje in izvršni direktorji organizacije. Starejši moški so tudi kmetje in vozniki 
taksijev. Ženske pa najpogosteje opravljajo delo čistilke, pomočnice administracije, 
maloprodajne pomočnice in delo v negi. Mnoge od vlog za moške in ženske odlikuje 
prilagodljivost delovnih navad, ki omogočajo delavcem, da ostanejo na trgu dela (Office 
for National Statistics, 2012, str. 3, 4). 
Grafikon 17: Starejši delavci po trajanju v razmerju z delodajalcem, zadnjo četrtletje 
2011, Velika Britanija 
 
 
Vir: Prirejeno po Office for National Statistics (2012, str. 3). 
 
V letu 2011 je bila stopnja zaposlenosti prebivalstva v starostni skupini 50–64 let v Veliki 
Britaniji za 0,5 odstotne točke višja kot v letu 2005 in 3,7 odstotne točke višja od 
povprečja v OECD. Več statističnih podatkov o stanju na trgu dela za starejše delavce v 
Veliki Britaniji je predstavljeno v preglednici (Tabela 20, Priloga 4). 
5.3.2 ZAKONSKA UREDITEV 
Starejši delavci imajo v Veliki Britaniji dve vrsti pravic iz delovnega razmerja. Prva skupina 
pravic so tiste, ki so določene z zakonom, poimenovane zakonite pravice. Vključujejo 
zakonodajo, ki regulira zaposlovanje, kot je Zakon o delavskih pravicah29, k vključuje tudi 
določbe o delovnem času, zaščiti pred odpuščanjem in minimalno zagotovljeno plačo. Prav 
tako pa je tudi pomemben Zakon o zdravju in varnosti pri delu30 iz leta 1974, ki 
                                                          
29
 angl. Employment Rights Act 
30





manj kot 2 leti 
več kot 2 leti, manj kot 
5 let 
več kot 5 let, manj kot 
10 let 
10 let in več 
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opredeljuje delovne pogoje. Druga skupina pravic pa so tiste, ki so zagotovljene s 
pogodbami o zaposlovanju in so drugačne glede na vrsto dela (OECD, 2004, str. 95). 
 
Vlada Velike Britanije se je zavezala, da bo dosegla aktivno staranje z zakonodajo, ki je 
sedaj v veljavi že več kot 5 let. Zakon o enakosti (starosti) pri zaposlovanju31 je bil uveden 
leta 2006 in vključen v Zakon o enakosti32 iz leta 2010. Ključna področja, ki jih omenjena 
zakonodaja prepoveduje, so (OECD, 2012d, str. 5): 
- neposredna diskriminacija zoper vsakogar – to pomeni, da se ne sme nekoga 
obravnavati manj ugodno od drugega zaradi njegove dejanske ali domnevne starosti 
ali zato, ker se druži z nekom določene starosti, razen če je to mogoče objektivno 
utemeljiti; 
- posredna diskriminacija zoper vsakogar – pomeni, da se uporablja kriterij, način 
izvedbe ali praksa, ki postavlja v neenak položaj osebe določene starosti, razen to če 
ni objektivno utemeljeno; 
- s starostjo povezano nadlegovanje; 
- nadlegovati nekoga, ker je dal ali namerava dati pritožbo ali vzbuditi sum ali je dal ali 
želi dati dokaze v zvezi s pritožbo zaradi starostne diskriminacije; 
- v nekaterih primerih diskriminirajo nekoga, ki mu je delovno razmerje že poteklo, 
razen če to ni objektivno utemeljeno; 
- prisilna upokojitev delavca, razen če je to mogoče objektivno utemeljiti. 
 
Potrebno je poudariti, da zakon velja za vse starostne skupine in ne le za starejše delavce, 
čeprav se v praksi zakonodaja uporablja bolj za varstvo slednjih. Ob tej zakonodaji je 
vlada podala pozitivno starostno pobudo33, ki je namenjena pomoči delodajalcem pri vseh 
vidikih zaposlovanja starejšega delavca, predvsem z zagotavljanjem pomembnih nasvetov 
in usmeritve (Walsh, 2012, str. 5). 
 
Naslednje pobude predstavljajo ključne politične vzvode, namenjene podaljšanju delovne 
dobe, izboljšujejo možnosti in izenačujejo obravnavanje starosti (po Smeaton et al. 2009, 
str. 3, 4): 
- izravnava državne pokojninske starosti: ženske, rojene po 5. aprilu 1995, ne bodo 
upravičene do državne pokojnine do 65. leta (Zakon o pokojninah34, 1995); 
- Zakon o varnosti35 (2007): poudarek na zmogljivosti in primernosti za delo; 
- Zakon o enakosti (starosti) pri zaposlovanju (oktober 2006): utemeljuje pravico do 
enakega obravnavanja, ne glede na starost, pri zaposlovanju, napredovanju, ohranitvi 
in usposabljanju. Zaposleni imajo tudi pravico, da zahtevajo delo tudi po zakonsko 
določeni upokojitveni starosti; 
                                                          
31
 angl. Employment Equality (Age) Regulations 
32
 angl. Equality Act 2010 
33
 angl. Age Positive 
34
 angl. Pensions Act 
35
 angl. The Welfare Reform Act 
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- Predpis o prilagodljivem podaljšanim delu36 (2007): pravica, da se zahteva prilagoditev 
ali zmanjša čas dela nekaterim posameznikom, ki imajo odgovornost da srbijo za 
starejše;  
- Kampanja pozitivna starost37: spodbuja dobro prakso, ki vključuje zagotavljanje 
prilagodljive ureditve dela s staranjem;  
- Zakon o financah (2004)38: predpisi, povezani s črpanjem pokojninske blagajne in z 
nadaljevanjem dela so bili spremenjeni. Zaposleni lahko sedaj zahtevajo svojo 
pokojnino v celoti ali samo delno, pri čemer jim ni potrebno zapustiti svoje zaposlitve; 
- Zakon o pokojnini 2007/839: uvedel je dodatno reformo, da je spodbudil večje 
varčevanje. 
5.3.3 NAČINI SPODBUJANJA ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
V letu 1993 je vlada začela s programom »V akcijo«, ki je imel za cilj izobraziti delodajalce 
o vrednosti zaposlovanja in ohranjanja zaposlitve starejših delavcev. Odmevna kampanja 
je imela za cilj povečati zavedanje delodajalcev o problemih in lastnostih starejših 
delavcev. Kampanja je obsegala izdelavo brošure, ki so jo poslali 165.000 delodajalcem, ki 
zaposlujejo osebe, starejše od 75 let. V njej so bili nasveti, kako se izogniti starostni 
diskriminaciji, ki so vključevale tudi primere dobre prakse iz velikih podjetij v Veliki 
Britaniji. Nato je v letu 1994 sledila kampanja Ministrstva za zaposlovanje o diskriminaciji 
zaradi starosti, da bi spodbudila delodajalce, da spremenijo svojo politiko zaposlovanja in 
posvetijo tej problematiki večjo pozornost (Walker, 2001, str. 27).  
 
Po letu 1997, ko se je zamenjala vlada, so bile uvedeni naslednji programi in iniciative, 
namenjene spodbujanju zaposlovanja in ohranitvi zaposlenosti starejših (Walsh, 2012, str. 
5, 6; Mayhew, 2005, str. 467; Frerichs, 2006, str. 15–18):  
- New Deal Plus – dodaten denar, da se osebe, starejše od 50 let, ponovno vključi na 
trg dela; 
- Kodeks ravnanja pri starostni raznolikosti40 iz leta 1999. Cilj je spodbujanje podjetij za 
odpravo starostne diskriminacije pri zaposlovanju. Na podlagi tega se je razvila 
Pobuda Pozitivna starost ponuja pomoč, namenjena delodajalcem pri vseh vidikih 
zaposlovanja starejših delavcev, z zagotavljanjem enostavnega dostopa do ustreznega 
svetovanja in usmerjanja. Pomoč večinoma poteka preko spleta. Težko je oceniti 
učinkovitost te pobude, predvsem zaradi krčenja sredstev, ki so ji namenjena, kar 
zmanjšuje fizično dostopno podporo na lokalnem nivoju; 
- pobude za spodbujanje prilagodljivega in postopnega upokojevanja. Zapleti, ki ovirajo 
te pobude so povezani s prilagajanjem zakonodaje o upokojevanju in odpravljanju 
davčnih ovir; 
                                                          
36
 angl. The Flexible Working Regulations extension 
37
 angl. The Age Positive Campaign 
38
 angl. The Finance Act 
39
 angl. The 2007/8 Pensions Bill 
40
 angl. Code of practice on age diversity 
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- v letu 2000 program »Winning the Generation Game«, ki je bil namenjen izboljšanju 
možnosti za osebe med 50. in 65. letom starosti pri delu. Poudarek je na ponovnem 
aktiviranju starejših delavcev in reševanju ovir, povezanih s starostjo na trgu dela. Je 
osnova za razvoj novega programa »New Deal 50plus« in pomoči iskanja zaposlitve 
osebam, ki se borijo z boleznijo ali so invalidi; 
- v letih 2001/2002 je bila uvedena Zelena knjiga o upokojevanju, ki si je za cilj zadala 
povečati stopnjo zaposlenosti iz 50 % na 70 %, implementirati zakonodajo o 
prepovedi starostne diskriminacije v letu 2006 in razširiti program »New Deal 50plus« 
z uvedbo novega paketa pomoči, ki se intenzivneje osredotoča na pomoč starejšim 
nad 50 let; 
- v letu 2002 program Poti na delo, katerega namen je pomoč ljudem pri zaposlovanju; 
- v letih 2005/2006 Nacionalna strategija za starajočo se družbo in nova ponudba za 
boljše počutje, katere namen je usposabljanje ljudi za delo. 
Jopling in Vass (2012, str. 35–46) navajata področja aktivne politike, ki naj bi jih 
zagotavljala vlada Velike Britanije na podlagi sprejete zakonodaje in programov, in sicer: 
- aktivni državljan: za uspešni razvoj v času staranja moramo omogočiti vključenost na 
celotnem območju življenjske skupnosti. To lahko pomeni druženje, prostovoljstvo, 
delo, učenje in sodelovanje v političnem procesu. To pomeni, da postanejo aktivni 
državljani, kar pomeni, da prispevajo kjer koli na svoj način – pri delu, v družinskem 
življenju ali v skupnosti; 
- enakopravni državljan: temelj za doseganje aktivnega in enakopravnega državljanstva 
je varstvo starejših oseb kot temeljna pravica do dostojanstva in enakosti. Potreba po 
boljši zaščiti temeljnih pravic predstavlja nečloveško in ponižujoče ravnanje z 
starejšimi osebami v preteklem letu. V ta namen je vlada ustanovila Komisijo za 
varovanje človekovih pravic, katere naloga je povečati pravno varstvo pravic starejših 
in okrepiti pravna sredstva, ki obstajajo proti diskriminaciji.  
- odpraviti starostno diskriminacijo: prepoved diskriminacije zaradi starosti naj bi začela 
veljati aprila 2012. To je jasno sporočilo, da starostna diskriminacija ni več 
sprejemljiva. Vlada želi zagotoviti, da prepoved diskriminacije začne veljati takoj – 
uradna zahteva javnega sektorja je, da vsi organi odpravijo nezakonito diskriminacijo 
in da spodbujajo enake možnosti in dobre odnose; 
- aktivni na delu: med oktobrom 2010 in oktobrom 2011 se je stopnja zaposlenosti, 
oseb starejših od 65 let, nekoliko zmanjšala, kar je v nasprotju z dolgoročnim trendom 
naraščanja zaposlovanja za to skupino. To je verjetno zato, ker se je veliko 
delodajalcev odločilo za upokojitev svojih zaposlenih, starih nad 65 let. Jasno je 
postalo, da je potrebno sprejeti ukrepe za zagotovitev uspešnega upravljanja starejših 
delavcev s strani delodajalcev, predvsem zagotoviti odpravo starostne diskriminacije. 
Prav tako je priporočljivo sprejeti ukrepe za zagotovitev večje produktivnosti na 
delovnem mestu, na primer z izvajanjem rednih revizij spretnosti. Zmanjšanje varnosti 
starejših delavcev ni priporočljivo. Namesto tega bi bilo dobro, da si vlada prizadeva 
za spodbujanje prednosti dobrih praks zaposlovanja in pozitivnih odnosov med 
zaposlenimi; 
- zmanjševanje brezposelnosti: približno polovica tistih v obdobju med aprilom 2011 in 
aprilom 2014, ki bodo nezmožni za delo in bodo odvisni od dodatka za zaposlovanje in 
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podporo, bodo stari čez 50 let. Skrb obstaja, da ni bilo storjenega dovolj, da bi jim 
pomagali priti nazaj v delovno razmerje. Mnogi so celo izpadli iz sistema, kljub temu 
da jim manjka še veliko, da bi postali upravičeni do državne pokojnine. Vlada bo 
morala ta problem reševati na dveh straneh. S pomočjo brezposelnim in tistim, ki so v 
bolniškem staležu ter tako, da bo omogočila tistim, ki želijo delati dlje, da delajo dlje. 
Starejši ljudje pogosto poročajo, da se soočajo s starostno diskriminacijo pri 
zaposlovanju, kljub temu da je nezakonita; 
- podpora za starejše iskalce zaposlitve: Delovni program (angl. The Work Programme) 
je nov program vlade za sistem varnosti na delu, ki je bil uveden junija 2011 in je 
namenjen odpravi ovir za zaposlovanje, ki se lahko povečajo po dolgem obdobju 
brezposelnosti. Vendar obstaja skrb, da sistem izvajalcev tega programa ne upošteva 
dodatnih ovir, s katerimi se srečujejo starejši iskalci zaposlitve in bo zato postal 
program omejene rabe pri reševanju njihove brezposelnosti. Starejši iskalci zaposlitve 
se soočajo z veliko diskriminacije na trgu dela, kar pomeni, da bodo izvajalci imeli 
težave pri njihovem zaposlovanju zaradi tveganja in finančnih interesov. Vlado bi bilo 
potrebno tudi pozvati, da sprejme preventivne ukrepe, s katerimi bi pomagala 
starejšim iskalcem zaposlitve v obliki ustanovitve centrov za svetovanje, predvsem pa 
da seznanijo s programom tisto skupino ljudi, ki je v nevarnosti, da postanejo 
dolgotrajno brezposelni; 
- prilagodljivo delo: pravico, da se zahteva prilagodljivo delo, bodo lahko koristili zlasti 
starejši delavci, ki želijo uskladiti delo in osebne obveznosti do upokojitve ali zaradi 
spreminjajočih se zdravstvenih potreb. Trenutno je prilagodljiv delovni čas urejen 
neformalno in je zato odvisen od managerjev v podjetjih. Poleg tega pa veliko 
starejših ne želi niti vprašati za uvedbo prilagodljivega delovnega časa. Vlada je 
zavezana, da se razširi pravica, da se prilagodi delovni čas. Ta ukrep se je v praksi 
izkazal za zelo dobrega, saj spodbuja lojalnost, povečuje razpoložljivost kandidatov pri 
zaposlovanju, izboljšuje odnose na delovnem mestu in dviguje produktivnost. 
Delodajalci morajo zato ponuditi bolj prilagodljiva delovna mesta, kajti to prinaša 
koristi za zaposlene in podjetja; 
- aktivni v družbi: v preteklem letu se je začel vzpostavljati program, ki daje nove 
priložnosti starejšim ljudem, da sodelujejo v skupnosti. Vendar vlada pošilja mešana 
sporočila o sodelovanju pri lokalnem odločanju: na eni strani želi zmanjšati obveznosti 
in usmeritve lokalni samoupravi, na drugi strani pa poziva k večji odgovornosti in 
preglednosti. Starejši ljudje želijo biti vključeni v vse vidike lokalnega programa in ne 
samo tiste, za katere se domneva, da so v njihovem interesu, kot je zdravstvo in 
socialna oskrba. Posebej osebe, starejše od 75 let, menijo, da ne morajo vplivati na 
odločitve, ki zadevajo lokalni nivo;  
- vseživljenjsko učenje: Velika Britanija je sprejela reformo učnega proračuna in 
določila, da so starejši ena izmed treh prednostnih skupin za podporo. Obstajajo novi 
dokazi o učinkih neformalnega učenja odraslih na dobro počutje. 
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5.3.4 OPREDELITEV MOŽNIH PROBLEMOV 
Trg dela v Veliki Britaniji postaja tog po 50 letu starosti. Delodajalci neradi zaposlijo 
starejše delavce, prav tako pa postaja vse težje doseči napredovanje, zamenjati službo ali 
delodajalca. Najstarejši delavci v državi imajo pozitiven odnos do dela, a iščejo manj 
stresne vloge in mnogi bi raje delali s krajšim delovnim časom ali imeli bolj prilagodljivo 
delo, vendar se zaradi strahu pred pojavom starostne diskriminacije bojijo za to zaprositi. 
Poleg tega starejši ljudje sami ponotranjijo negativne stereotipe o starosti in postajajo 
občutljivi na signale, ki jim povedo, da druge osebe ne cenijo njihovega prispevka. Tako 
so stereotipi postali samoizpopolnjevalni, kajti delavci izgubljajo motivacijo in delodajalci 
jih spodbujajo, da odidejo prej, kot bi sami ali država to želela. Dokazi kažejo, da bi lahko 
na večini delovnih mest bili zaposleni povprečno zdravi delavci, stari 65 let, in da ni 
potrebe zmanjševati niti motivacije niti uspešnosti pred to starostjo. Če je usposabljanje 
starejših namenjeno zgolj ohranitvi zaposlitve, je potrebno to uvrstiti med prednostne 
naloge delodajalcev in ne zgolj delavcev samih. Raziskave starejših delavcev so namreč 
pokazale, da se motivacija za delo potrjuje skozi spoštovanje in status, medtem ko je 
priložnost, da uporabijo svoje znanje in izkušnje opredeljena kot manj pomembna 
(McNair, 2007, str. 2).  
 
Peacock (2012) je na podlagi uradne statistike Velike Britanije ugotovila, da se v državi 
povečuje kriza na trgu delovne sile. Realno skrb povzroča povečevanje števila oseb, 
starejših nad 50 let, ki so si prizadevale, da bi dobile delo, potem ko so bile odpuščene. 
Od 426.000 brezposelnih starejših delavcev jih je bilo 189.000 brez zaposlitve eno ali več 
let in 111.000 najmanj dve leti. To je primerljivo s padcem skupnega števila vseh oseb v 
vseh starostnih skupinah v dolgotrajno brezposelnost. Ta zaskrbljujoč skok v številu 
dolgotrajno brezposelnih starejših delavcev je jasen signal, da vlada potrebuje več 
ukrepov, še posebej v času, ko se je starostna meja za upokojitev dvignila.  
5.4 ŠVEDSKA 
Prebivalstvo Švedske spada med najstarejše med državami članicami OECD in se bo po 
predvidevanjih v naslednjih desetletjih še staralo. Število starejših ljudi se hitro povečuje 
in do leta bo 2030 vsak četrti Šved starejši od 65 let. Obstaja tveganje, da bo to 
povzročilo velik pritisk na stanje javnih izdatkov, hkrati pa spodbudilo akutno pomanjkanje 
delovne sile in upočasnilo ekonomsko rast. To pomeni, da se bo dolgoročno gledano 
moral trend zgodnjega upokojevanja obrniti (OECD, 2003, str. 11)  
Do zgodnjih 1990-ih je bila stopnja delovne aktivnosti v starostni skupini 50 do 64 let 
izrazito visoka na Švedskem. V prvi polovici 1990-ih je na Švedskem prišlo do gospodarske 
krize, ki je privedla do dramatičnega pretresa izstopa starejših delavcev iz trga delovne 
sile in povzročila znaten padec zaposlenosti v industriji. Med leti 1991 in 1995 je petina 
vseh moških v starostni skupini 60 do 64 let in četrtina vseh moških v starostni skupini 63 
do 64 let zapustila trg delovne sile. Brezposelnost, posebej brezposelnost med mladimi, se 
je v tistih letih izrazito povečala. Po volitvah leta 1994 je glavni cilj nove 
socialnodemokratske vlade postala rekonstrukcija Švedskih javnih financ. To je pomenilo 
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zmanjšanje javne porabe in javnih služb, kakor tudi reze na različnih nivojih javnih 
izdatkov za socialno varnost. To je imelo vpliv na brezposelnost in zdravstvene ugodnosti 
(Eurofound, 2007b, str. 6, 7).  
Spodaj prikazani (Grafikon 19) trije scenariji prikazujejo širok spekter možnih scenarijev 
rasti delovne sile do leta 2050. Nakazujejo, da so potrebne velike spremembe v politikah 
in institucionalni ureditvi, ki ima vpliv na stopnjo udeležbe na trgu dela. To bo imelo 
posledice na stopnjo rasti delovno aktivnega prebivalstva v prihodnjih desetletjih. Dobro bi 
bilo omejiti padec rasti delovne sile, predvsem pa zagotoviti visok delež udeležbe starejših 
moških na trgu delovne sile. Če kot primer pogledamo konstantni scenarij, je predvideno, 
da se bo delovna sila povečevala za 0,1 % na leto v naslednjih dveh desetletjih in za 0 % 
v naslednjih desetletjih, pri najboljšem scenariju (maksimum scenarij) se bo stopnja 
udeležbe delovne sile v naslednjih dveh desetletjih povečevala za 0,6 % letno, nato v 
naslednjih desetletjih za 0,3 %. Najslabši scenarij predvideva zmanjševanje udeležbe za 
0,15 % na letni ravni v naslednjih dveh do petih desetletij (OECD, 2003, str. 28). 
Grafikon 18: Rast delovne sile na Švedskem, 1970–2050; (v tisoč) 
Vir: Prirejeno po OECD (2003, str. 28). 
V zadnjih 30. letih je Švedska doživela, tako kot veliko drugih industrializiranih držav, 
jasno krajšanje delovnega življenja, predvsem zaradi kasnejšega vstopa na trg dela 
(zaradi podaljšanja obdobja izobraževanja) in zgodnjega izstopa iz trga dela. Po 
mednarodnih standardih je stopnja zaposlenosti starejših delavcev na Švedskem (55–64 
let) visoka, in sicer 73,2 % za moške in 66,7 % za ženske v letu 2010 (Eurostat v Anxo, 
2012, str. 2). Vzorec brezposelnosti med švedskimi starejšimi delavci je podoben tistemu, 
ki ga je mogoče najti v drugih državah članicah. Stopnja brezposelnosti starejših 
državljanov je bistveno nižja v primerjavi z mlajšimi (16–24 let), glede na čas 
brezposelnosti so mladi brezposelni predvsem krajši čas, medtem ko je obdobje 
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brezposelnosti za starejše daljše. Povprečna starost ob izhodu delovne sile je najvišja v 
EU. Preložitev odhoda s trga dela se je ob prelomu stoletja pokazala kot jasna tendenca. 
Povprečna starost ob izhodu delovne sile se je povečala za več kot dve leti med letoma 
2001 in 2010 iz 62,1 na 64,3 let (Eurostat v Anxo, 2012, str. 2). Jasen trend o rasti 
povprečne starosti izhoda iz trga delovne sile bi lahko delno pripisali različnim reformam, 
ki so bile implementirane ob prelomu stoletja (Anxo, 2012, str. 2).  
5.4.1 TRENUTNA SITUACIJA NA PODROČJU ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
Že vrsto let se udeležba delovne sile in zaposlovanje znižuje med starejšimi ljudmi tako na 
Švedskem kot v drugih državah. Do neke mere je to zmanjšanje možno pojasniti s 
formalnim starostnim upokojevanjem in višanjem pokojnine, vendar pa se je stopnja 
zaposlitve znižala tudi med tistimi, ki so v starostni skupini pred uradno upokojitveno 
starostjo. Upad zaposlenosti za to starostno skupino je v veliki meri povezan s 
spremembami poslovnih ciklov in možnostjo, da pridobijo dohodek pred izpolnjevanjem 
pogojev za starostno pokojnino (Sjögren Lindquist in Wadensjö, 2009, str. 580).  
Na Švedskem so starejši izpostavljeni manjšemu tveganju izključitve iz trga dela ali 
revščini, vendar pa so izpostavljeni večjemu tveganju dolgotrajne brezposelnosti. Stopnja 
vključenosti delovne sile na trg dela je nad povprečjem držav OECD. Stopnja zaposlenosti 
oseb v starostni skupini 60–64 let je bila 63 % v letu 2011, medtem ko je bilo povprečje v 
državah OECD 43 %. Nezaposlenost v tej starostni skupin je bila 4,8 %, kar je tudi pod 
povprečjem držav OECD, kjer je nezaposlenost v povprečju 5,6 % (OECD v OECD, 2012, 
str. 63). Primerjalne podatke med Švedsko in povprečjem držav OECD v letih 2001, 2005 
in 2011 prikazuje tudi Tabela 17 (Priloga 21). 
5.4.2 ZAKONSKA UREDITEV 
Švedska ima dokaj obsežno zakonodajo, ki vpliva na razmerje med delavci in delodajalci, 
vključno z Zakonom o delovnih razmerjih, Zakonu o varstvu zaposlitve in Zakonu o 
sindikalnem organiziranju. Skupaj ti zakoni urejajo kolektivne pravice in odgovornosti na 
trgu dela. Ti zakoni niso obvezni oziroma jih je mogoče prilagajati, v kolikor je za delavca 
bolje urejeno s kolektivno pogodbo (Förening.se, 2012). 
Na Švedskem imajo vsi zaposleni zagotovljeno pravno varnost zaposlitve s pomočjo 
zakonodaje (Zakon o varnosti zaposlitve, LAS). Pravila med drugim določajo, da je 
odpoved možna zgolj na podlagi dejstev. To pomeni, da so lahko razlogi za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi zgolj tisti razlogi, ki ovirajo zaposlenega za opravljanje nalog. Kljub 
temu pa mora delodajalec najprej poskusiti najti alternativne naloge za delavca ali v 
primeru bolezni najprej omogočiti primerno rehabilitacijo za zaposlenega. Zakon tudi 
določa pravilo »zadnji-prišel-zadnji-šel«, ki določa specifični vrstni red v primeru odpovedi. 
Delovno leto po dopolnjenem 45. letu se šteje dvakrat, kar krepi zaščito starejših oseb. 
Zakon je obvezen, vendar pa je mogoče, da delodajalci in delojemalci vstopijo v druge, 
manj zavezujoče pogoje preko kolektivnih pogodb (Hallberg, 2008, str. 7).  
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5.4.3 NAČINI SPODBUJANJA ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH 
Ključen cilj Švedske še vedno ostaja povečanje deleža starejših delavcev, kar skuša 
uresničiti preko naslednjih politik (Anxo, 2012, str. 3–5): 
- Vseživljenjsko učenje. Empirični dokazi kažejo, da je visoka raven izobrazbe v pozitivni 
korelaciji z višjo stopnjo zaposlenosti. Vseživljenjsko učenje je sestavni del 
izobraževalnega in zaposlitvenega sistema na Švedskem. Ena izmed značilnosti 
Švedskega sistema vseživljenjskega učenja je velika priložnost, da izpopolni in izboljša 
izobrazbo po prenehanju osnovnošolskega izobraževanja, preko udeležbe 
izobraževanja za odrasle ali obiskom različnih programov usposabljanja v okviru 
politike trga dela. Na ravni delovnega mesta ima dostop do upodabljanja ali priložnost 
za razvoj svojih spretnosti na delovnem mestu, kar predstavlja veliki del politike 
vseživljenjskega učenja. Osnovna usmeritev te politike je, da se sredstva usmeri v 
tiste, ki imajo največjo potrebo po izobraževanju (npr. to bi pomenilo napredovanje na 
delovnem mestu). 
- Aktivna politika zaposlovanja. Švedska politika trga dela je kombinacija dokaj 
radodarnega sistema zavarovanja za primer brezposelnosti in celovite »politike 
aktiviranja«, ki zavzema osrednjo vlogo v Švedski stabilizacijski politiki. V 2000-ih še ni 
bilo razvite aktivne politike zaposlovanja, ki bi izrecno usmerjena na brezposelne 
starejše delavce, kljub temu pa obstaja več programov, ki posredno vpliva na starejše 
iskalce zaposlitve. V letu 2009 je bilo več kot 20 % udeležencev v programih aktivne 
politike zaposlovanja v starostnem intervalu 45–54 let. Navedba programov in 
udeležba v le-teh je predstavljena v spodnji tabeli (Tabela 18). 
 
Tabela 13: Novi udeleženci v programih aktivne politike trga dela v letu 2009, delež 
udeležencev (%) po starostnih skupinah 













7.079 34,8 24,3 22,4 18,6 
Usposabljanje na 
trgu dela 
27.662 76,3 17,8 5,1 0,9 
Delovna praksa 9.012 73,7 18,4 6,1 1,7 
Zagotavljanje 
dela in razvoja 
59.585 42,7 26,2 18,6 12,4 
Nov začetek dela 19.073 57,2 21,3 14,0 7,5 
 
Vir: Swedish Public Employment Service (Arbetsförmedlingen, 2010) v Anxo (2012, str. 6). 
 
- Spodbujanje zdravega delovnega okolja, ki ohranja dobrobit delavcev. V zadnjih dveh 
desetletjih si Švedska prav tako prizadeva za izboljšanje delovnih pogojev in zdravja 
pri delu. Empirični dokazi kažejo, da so dobri delovni pogoji nujni pogoj za 
podaljševanje delovno aktivnega življenja in da je stopnja zaposlenosti starejših tesno 
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povezana z nekaterimi kazalniki kakovosti dela (delovni čas, udeležba v izobraževanju 
idr.).  
- Sistem davčnih olajšav za zaposlovanje. Glede zaposlovanja starejših delavcev, po tem 
ko dopolnijo zakonsko določeno upokojitveno starost 65 let, se delodajalcu zmanjša 
davčno breme. Delodajalec mora tako plačati samo 10,21 % stroška plače, namesto 
31 %. Enaka pravila veljajo za samozaposlene osebe, starejše od 65 let. 
- Politike za boj proti starostni diskriminaciji na trgu dela. Švedski Zakon o varstvu 
zaposlovanja, zlasti pravilo zadnji-prišel-prvi-šel, pomeni varstvo starejših delavcev v 
primeru kolektivnih odpustov. Drug osrednji vidik zaposlovanja varstva starejših 
delavcev je njihova pravica, da ostanejo na delu do 67. leta starosti, kar pa tudi 
pomeni, da vse pravice iz naslova Zakona o varstvu zaposlovanja, po dopolnjeni 
predpisani starostni meji, izginejo.  
 
Sjögren Lindquist in Wadensjö (2009) sta na podlagi analize sestavila seznam sprememb, 
ki lahko privedejo do večje udeležbe starejše delovne sile na Švedskem, in sicer:  
- povečanje minimalne starosti za obvezno upokojitev in 67 let na 70 let, kot na primer 
v Islandiji in Franciji ali prepovedati obvezno upokojitev kot v Združenih državah 
Amerike; 
- poskrbeti da bo starost 67 let in ne 65 let, kot je sedaj, normalna starost za upokojitev 
različnih sistemih prenosa dohodka. Trenutni sistem bolniških nadomestil in 
nadomestil za brezposelnost prisili stare med 65 in 67 leti, ki postanejo brezposelni ali 
dolgotrajno bolni, da zapustijo trg dela in se upokojijo; 
- povečati najnižjo mejo za starostno upokojitev iz 61 na 62 let; 
- v gospodarski krizi, kot je sedanja, se je potrebno izogibati uvedbi programov za 
predčasen odhod s prenosom dohodka;  
- številne študije kažejo, da samozaposleni dosegajo večjo delovno starost kot 
zaposleni. Podpora samozaposlenim in predvsem starejšim samozaposlenim lahko 
prispeva k večji zaposlenosti med starejšimi ljudmi; 
- pri prenovi javnega sektorja naj se ne ponudi pokojnine pred upokojitvijo za starejše 
delavce; 
- odpraviti pravila, ki že veljajo v nekaterih sistemih dodatnega pokojninskega 
zavarovanja, ki prepovedujejo tistim prejemnikom pokojnine, da sprejmejo novo 
službo. 
5.4.4 OPREDELITEV MOŽNIH PROBLEMOV 
V trenutni trajajoči javni razpravi na Švedskem se pojavljajo tri dimenzije zaposlovanja 
starejše delovne sile, ki predstavljajo dilemo in bodo predmet vsebinske diskusije, in sicer 
(Olofsson, 2001, str. 7):  
- spremembe v urejanju javnih pokojnin, zdravstvenega zavarovanja in zavarovanja za 
primer brezposelnosti, ki bodo otežile in poostrile možnost izhoda iz delovnega 
razmerja; 
- spodbujanje sprememb v pogojih dela. To se lahko zgodi v dveh oblikah. Ena od njih 
je prehod na povečanje prožnosti delovnih pogojev (npr. v zvezi s krajšim delovnim 
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časom). Ključni instrument za to strategijo je polovična upokojitev, vendar je bila ta 
možnost ukinjena. Druga oblika je spodbujanje delodajalcev, da vzpostavijo »učeče se 
organizacije«, ki bi imele kompetence razvoja ali vsaj ohranile kompetence ohranitve 
dela normalnega oblikovanja delovnih organizacij. Javna politika lahko ta razvoj 
podpira s spodbujanjem razvoja kompetenc; 
- sprememba odnosa do starejših delavcev. Negativne podobe ostajajo v številnih 
kontekstih, kljub temu pa so najpomembnejši dejavniki tisti, ki odločajo o 
zaposlovanju in odpuščanju, to so delodajalci v javnem in zasebnem sektorju. 
Pomemben dejavnik je tudi spreminjanje odnosa med kadrovskimi službami, 
izobraževalnimi ustanovami in agencijami na trgu dela. 
 
OECD (2003, str. 43–76) je v svojem poročilu izpostavila sedem ključnih področji, kjer je 
zaznala probleme. Na splošno predstavljajo prvo področje majhne razlike med socialnimi 
nadomestili in plačo, posebej kadar upoštevamo plačilo davkov, kar omogoča hitrejšo 
odločitev delavcev za odhod iz trga delovne sile, še posebej, če predpostavljamo večje 
zdravstvene probleme. Zavodi za zaposlovanje morajo začeti aktivno spodbujati iskanje 
dela za starejše nezaposlene osebe. Zakonodaja na področju zaposlovanja predstavlja 
omejitve s svojimi pravili, kot je pravilo prvi-prišel-zadnji-šel, ki dejansko vpliva na manjšo 
mobilnost starejših delavcev. Starejši delavci se raje preselijo v drugo regijo ali pristanejo 
na zmanjšanje plače, kot pa da se jim zmanjša posebna zaščita. Četrto področje 
predstavlja poklicna shema upokojevanja, ki je po svoji naravi zelo draga in posebno 
pozornost povzroča letom upokojevanja. Potrebno bi bilo uvesti novo shemo, predvsem če 
upoštevamo, da večina takšnih shem temelji na končni plači delavca, kar lahko posledično 
vpliv na fleksibilnost starejšega delavca zaradi bojazni o delu s skrajšanim delovnim časom 
ali pri prehodu na slabše plačano delovno mesto. Potrebno bi bilo povečati fleksibilnost 
delovnega časa in okrepiti delo s polovičnim delovnim časom. Povečati bi morali poudarek 
na prilagajanju dela in delovnega časa posameznikovim potrebam in tako omogočiti 
ravnotežje med delovnimi obveznostmi in delovnimi zmožnostmi. Država bi morala skupaj 
s socialnimi partnerji sprožiti raziskovalni program, ki bo identificiral najboljše prakse 
prilagoditve delovnega okolja in reorganizacije dela, da se olajša zaposlovanje starejših 
delavcev. S tem bi se zmanjšali dodatni stroški delodajalcev pri izpolnjevanju zakonodaje 
na področju diskriminacije starostnikov. Šesto področje zajema izboljšanje pobud investicij 





6 ANALIZA RAZISKAVE 
Za potrebe raziskovanja se bomo opirali na definicijo starejših delavcev, ki je širše 
sprejemljiva v okolju. Njene značilnosti lahko zasledimo v ZDR ter standardih OECD in EU. 
Omenjeni viri opredeljujejo starejšega delavca kot osebo, staro med 55 in 64 let. S tem 
bomo zagotovili večjo objektivnost primerjave podatkov, predvsem pri analiziranju 
zaposlovanja starejših. 
6.1 ZAPOSLOVANJE STAREJŠIH V IZBRANIH DRŽAVAH 
Pri predstavitvi značilnosti posameznih držav smo ugotovili dve pomembni skupni točki, ki 
lahko pomembno vplivata oziroma bi lahko vplivali na ravnanje in odnos pri zaposlovanju 
starejših delavcev. Prva točka je manjša rodnost, druga pa daljša pričakovana življenjska 
doba. Pri tem moramo tudi poudariti, da ima odločilno vlogo odnos do fizičnih in psihičnih 
značilnosti starejšega prebivalstva. Vsaka država se z omenjenima problemoma sooča na 
svoj način. V nadaljevanju bomo tako ponudili primerjalni pogled med izbranimi državami. 
Za strnjen pregled opisa, ki sledi v nadaljevanju, glej prilogo (Priloga 6, Tabela 22).  
Delež starejše populacije (Priloga 6, Tabela 22), stare med 5041 in 64 leti se giblje med 
18,2 % v Veliki Britaniji in 21,2 % v Sloveniji. Z drugimi besedami lahko rečemo, da 
petina prebivalstva v izbranih državah spada med starejše osebe, pri čemer lahko 
poudarimo, da nam podatki prikazujejo 14-letni razpon v starosti oseb. Zanimivo je, da se 
pričakovani delež starejše populacije zmanjšuje. Opirajoč se na podatke iz Tabele 22 
(Priloga 6), lahko v Sloveniji v letu 2060 pričakujemo zmanjšanje deleža starejšega 
prebivalstva za 4,4 odstotne točke (v Nemčiji in na Švedskem za 2,5 odstotne točke, v 
Franciji za 2,4 odstotne točke in v Veliki Britaniji za 2 odstotni točki). Ta ugotovitev bi 
lahko nasprotovala trditvam strokovnjakom, ki napovedujejo povečanje deleža starejšega 
prebivalstva, vendar pa nam populacijska piramida (Grafikon 6) jasno nakazuje, da se bo 
delež oseb v starosti med 55 in 64 let dejansko zmanjšal, vendar se bo delež starostnikov 
nad 65 let izredno povečal, v kolikor primerjamo leti 2010 in 2060. To dejstvo še dodatno 
povzroča pritisk na oblasti oziroma bi ga moral povzročati, kajti odstotek odvisnosti, ki 
nam prikazuje razmerje med skupnim številom starejših oseb, ki so splošno ekonomsko 
neaktivne (stare 65 let in več) in številom delovno sposobnih oseb (od 15 do 64 let), se v 
letu 2060, glede na leto 2012, v vseh izbranih državah izrazito poveča (v Sloveniji za 
33,21 odstotnih točk, v Nemčiji za 28,69 odstotnih točk, v Franciji za 19,88 odstotnih točk, 
na Švedskem za 17,01 odstotnih točk in v Veliki Britaniji za 16,77 odstotnih točk) (Priloga 
6, Tabela 22). 
Posledica zgoraj omenjenih ugotovitev je tudi visoka pričakovana življenjska doba ob 
rojstvu, ki je sedaj v vseh izbranih državah višja od 82 let pri ženskah (na Švedskem 
znaša kar 85,3 let). Tudi pri moških beležijo največjo pričakovano življenjsko dobo na 
Švedskem (79,9 let), najnižjo pa v Sloveniji (76,8 let) (Priloga 6, Tabela 22). 
                                                          
41 Eurostat zbira statistične podatke glede na vnaprej določene starostne skupine, zato ni bilo 
mogoče pridobiti podatka za delež starostne skupine, stare od 55–64 let 
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Papavlassopulos in Keppler (2011, str. 487–491) ugotavljata, da je pričakovana življenjska 
doba močno povezana z dohodkom in zdravstveno oskrbo. Opirajoč se na ugotovitve 
raziskave WHO iz leta 2008 lahko ugotovimo pozitiven vpliv dohodka na pričakovano 
življenjsko dobo. V kolikor se dohodek na prebivalca poveča, se poveča tudi pričakovana 
življenjska doba, vendar ne v enakem odstotku. Splošno pa je sprejemljivo dejstvo, da 
ima kakovost in kvantiteta zdravstvene oskrbe na prebivalca pozitiven vpliv na 
pričakovano življenjsko dobo.  
V kolikor bi aplicirali ugotovitve omenjenih avtorjev na pričakovano življenjsko dobo ob 
rojstvu v posameznih izbranih državah, bi lahko rekli, da je Švedska država, ki ponuja 
svojim prebivalcem najvišjo zdravstveno oskrbo, tako v kvalitativnem kot v kvantitativnem 
smislu. Prav tako pa zagotavlja nivo zaslužka, ki omogoča dolgoročno preživetje 
posameznika. Najslabši položaj oziroma slabo zdravstveno oskrbo in nižji dohodek pa 
imajo ženske v Veliki Britaniji (82,6 let) in moški v Sloveniji (76,8 let), v kolikor se opiramo 
na projekcije pričakovane življenjske dobe ob rojstvu. 
Za potrebe nadaljnjega raziskovanja smo kriterije ocenjevanja razselili v tri večje, 
smiselno enotne skupine, ki se nadaljnjo delijo na zakonsko ureditev in realno stanje na 
trgu. Takšna delitev je posledica izsledkov raziskav, ki ugotavljajo, da se realno stanje v 
veliko primerih razlikuje od zakonsko določenih norm, zato je pomembno podrobneje 
pogledati primerjavo obeh vidikov. Blau in Shvydko (2011, str. 464, 465) menita, da 
obstaja pogosto prepričanje za trg dela, da njegova togost otežuje starejšim delavcem 
želen prehod iz dela v upokojitev. Ta prehod se običajno zgodi s premikom neposredno iz 
zaposlitve s polnim delovnim časom na dolgoročno neaktivnost. Obstaja zmotno 
prepričanje, da se večina posameznikov upokoji zaradi zdravstvenih problemov oz. šokov. 
Prav tako se zdi malo verjetno, da so se preference za prosti čas starejše generacije 
nenadoma spremenile. Glavne vzroke nenadnih upokojitev lahko vidimo pri 
samozaposlenih delavcih, ki imajo večjo diskrecijsko pravico za razliko od ostalih delavcev. 
Alternativne razlage za razširjenost nenadnih upokojitev so pomanjkanje možnosti za delo 
s krajšim delovnim časom in prilagoditve delovnega časa, nizke plače in pomanjkanje 
dodatnih ugodnosti pri delu s krajšim delovnim časom ter pomanjkanje možnosti za 
usposabljanje. Tudi Ghosheh (2008, str. 3) ugotavlja, da so se v številnih državah po 
svetu odzvali na spremembe, preprosto z dvigom upokojitvene starosti in podaljšanjem 
delovne dobe, kar pa ravno ne sledi realnosti.  
Iz zgoraj navedenih razlogov je torej ključno, da se upošteva razmejitev med pravno 
ureditvijo in realnim stanjem na trgu dela, saj so lahko morebitna odstopanja oziroma 
neskladja povod za izboljšave.  
6.1.1 PRIDOBITEV ZAPOSLITVE 
Danes se mnogi starejši delavci soočajo z izzivom, za katerega so menili, da je daleč za 
njimi. Z iskanjem zaposlitve se sooča čedalje več starejših oseb, ki so bile odpuščene iz 
dela, za katerega so mislili, da ga bodo ohranili do upokojitve, ali pa so se zaradi svoje 
ekonomske situacije vrnili nazaj iz upokojitve (Lamothe, 2012). Prav tako pa Kohl (2012) 
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tudi ugotavlja, da se tako kot mnoge demografske skupine tudi starejši delavci soočajo z 
dramatičnim povečanjem brezposelnosti in dolgoročne brezposelnosti kot posledice 
recesije.  
Lammers et al. (2013, str. 31) se sprašujejo, na kakšne načine lahko različne politike 
povečajo stopnjo delovne udeležbe starejših delavcev na trgu dela? Pri tem izpostavljajo, 
da je učinek ukrepa zvišanja upokojitvene starosti učinkovit samo, če se omeji priložnost 
za predčasno upokojitev. De Graaf-Zijl in Hop (v Lammers et al., 2013, str. 31) 
ugotavljata tudi, da ugodnosti, katerih so deležni brezposelni starejši, v obliki finančnega 
nadomestila ne vplivajo ravno dobro na iskanje dela, prav tako pa, v nasprotju z mlajšimi 
delavci, niso podvrženi zahtevi obveznega iskanja dela za upravičenost prejemanja 
ugodnosti zaradi nezaposlenosti. 
Billett et al. (2011a, str. 376) ugotavljajo, da se starejše delavce obravnava kot delavce, 
zaposljive v»skrajni sili«, kajti delodajalci jih ne cenijo dovolj zaradi prepričanja, da ne 
prispevajo dovolj na svojem delovnem mestu. Starostna diskriminacija je nelegalna v vseh 
preučevanih državah (Priloga 6, Tabela 22). V kolikor se omejimo zgolj na veljavne 
nacionalne predpise, v Sloveniji ZDR (6. člen) nalaga, da mora delodajalec pri 
zaposlovanju ali v času trajanja delovnega razmerja zagotavljati enako obravnavo ne 
glede na narodnost, raso ali etnično poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo 
kože, zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepričanje, starost, spolno usmerjenost, 
družinsko stanje, članstvo v sindikatu, premoženjsko stanje ali drugo osebno okoliščino v 
skladu s tem zakonom, predpisi o uresničevanju načela enakega obravnavanja in predpisi 
o enakih možnostih žensk in moških.  
V Franciji je od leta 2001 tudi prepovedana starostna diskriminacija na delovnem mestu 
(členi L.122-45 Zaposlitvenega kodeksa42). Glede na omenjen kodeks se ne sme nikogar 
izključiti iz postopka zaposlovanja ali dostopa do usposabljanja v podjetju. Zaposlenega se 
ne sme sankcionirati, posredno ali neposredno diskriminirati glede plačila, kvalifikacije, 
podaljšanja pogodbe zaradi njegovega izvora, spola, njegove morale, spolne 
usmerjenosti, starosti, zakonskega stana, genetskih značilnosti, članstva ali ne-članstva, 
etične pripadnosti, narodnosti ali rase, političnega prepričanja, članstva v sindikatu, 
verskih prepričanj, fizičnega videza oziroma zaradi njegovega zdravstvenega stanja ali 
invalidnosti (Code du travail, Article L122-45). 
Do leta 2006 starostna diskriminacija pri zaposlovanju ni bila nelegalna v Nemčiji (Buesch 
et al. v Heywood, 2010, str. 598). Nasprotno, oglasi za zaposlovanje so lahko določili 
najvišjo starost, skupaj z drugimi zahtevami. Medtem ko je odsotnost anti 
diskriminacijskih zakonov zaradi starosti dopuščala sodbo brez poznavanja dejstev, je 
omogočala tudi večjo svobodo nastajanja predsodkov iz strani delodajalcev in možnost 
zaposlovanja mlajših delavcev (Heywood, 2010, str. 598). Spremembe so se zgodile s 
                                                          
42 fr. Code du travail 
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sprejetjem Splošnega zakona o enakem obravnavanju43 (v nadaljevanju AGG), s katerim 
se je prepovedala diskriminacija na delovnem mestu, kakor tudi pri zaposlovanju. Delavci 
lahko zahtevajo tudi odškodnino, v kolikor so bili diskriminirani. Obstajajo pa tudi izjeme 
glede prepovedi diskriminacije, kot primer lahko protestantska šola da kot pogoj za 
zaposlitev za učitelja vere/verskih učiteljev, da je on/ona član Evangeličanske cerkve. 
Namen zakona je preprečiti ali odpraviti diskriminacijo na podlagi rase, etične pripadnosti, 
porekla, spola, vere ali prepričanja, invalidnosti, starosti in spolne identitete (§1, AGG) 
(Antidiskriminierungstelle des Bundes, 2010).  
Najpozneje se je na Švedskem uveljavila celostna zakonodaja, ki preprečuje 
diskriminacijo. Leta 2009 je prišel v veljavo Diskriminacijski zakon44, ki je združil sedem 
zakonov in v katerem se prepoveduje vsakršna diskriminacija na podlagi spola, 
transeksualne identitete ali izražanja, etične pripadnosti, religije ali drugega verovanja, 
invalidnosti, spolne usmerjenosti in starosti (Ministry of Integration and Gender Equality, 
2009, str. 1).  
V Veliki Britaniji je v letu 2010 začel veljati Zakon o enakopravnosti45, ki je legalno zaščitil 
osebe pred starostno diskriminacijo na delovnem mestu in v širši družbi. Zamenjal je 
prejšnjo anti diskriminacijsko zakonodajo in jo združil v enoten akt. Glede na zakon je 
prepovedana diskriminacija na podlagi starosti in vključuje trenutno zaposlene, osebe, ki 
se prijavljajo na delovno mesto, pripravnike, prostovoljne pripravnike in pod določenimi 
pogoji tudi tiste, ki so že prekinili delovno razmerje. Prepoved je začela veljati šele 
oktobra 2012 in od takrat je diskriminacija na podlagi starosti je prepovedana, razen če 
obstaja objektivni razlog za različno obravnavo (Gov.UK, 2013). 
Kljub prepovedi diskriminacije na podlagi starosti se v vseh državah ugotavlja, da na trgu 
dela starostna diskriminacija pri zaposlovanju starejših vendarle obstaja (Priloga 6, Tabela 
22). Dolenc et al. (2011, str. 97–118) so v svoji raziskavi ugotovili, da se v Sloveniji v času 
iskanja zaposlitve pojavlja diskriminacija med starostnimi skupinami v škodo starejši, 
tovrstna diskriminacija pa se ne pojavi v fazi uresničevanja zaposlitve. Ugotovil je tudi, da 
je starost pomembna omejitev pri zaposljivosti, saj so starejši od 50 let težje zaposljivi 
oziroma so delodajalci manj nagnjeni k zaposlovanju posameznikov iz te starostne 
skupine. Thunberg (2011) navaja, da je v letu 2011 profesor Ali Ahmed opravil raziskavo, 
ki je ugotovila močno starostno diskriminacijo na Švedskem. Z uporabo dveh fiktivnih 
imen se je prijavil na dve delovni mesti. Obe fiktivni osebi sta bili v izkušnjah podobni, 
razen da je bila ena oseba starejša za 15 let. Rezultati raziskave so pokazali, da na 
Švedskem obstaja diskriminacija v fazi zaposlovanja. Mlajši kandidat je namreč prejel v 
povprečju šestkrat več pozitivnih odgovorov kot starejši. Tudi Skablova in Ralph (2012) 
navajata, da ima Švedska nizek interes vlaganja v starejše delavce, zato ker se podjetja 
še ne želijo ukvarjati z upokojitvami, temveč jih želijo prestaviti v prihodnost, prav tako pa 
                                                          
43 nem.  Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz  
44 šve. Diskrimineringslag  
45 angl. Equality Act 2010 
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Švedi želijo delati dlje. Obstaja namreč trend v državi, da se ne zaposluje starejših od 55 
let. Vlada se tega problema zaveda, vendar ukrepi, ki se izvajajo, niso spremenili 
negativnega odnosa do starejših delavcev. 
Tudi v Franciji so že v letu 2006 ugotavljali, da imajo osebe, stare od 48 do 50 let, ki 
kandidirajo za novo zaposlitev, trikrat manj verjetnosti, da bodo povabljene na razgovor 
za službo. Raziskava je primerjala kandidate v dveh starostnih skupinah (mlajša je bila 
stara med 28 in 30 let, starejša med 48 in 50 let). Prav tako pa so bile njene ugotovitve, 
da starejšim od 45 let občutno naraste tveganje za zavrnitev prijave na delovno mesto. 
Omenjena raziskava je tudi ugotovila, da je 8 % delovnih mest iz gospodarstva, v 
razpisano prosto delovno mesto, dodalo nezakonito starostno merilo (Guillemard, 2007, 
str. 12). Rodier (2013) navaja, da je na povečanje starostne diskriminacije pri 
zaposlovanju vplivala tudi kriza. Podjetja namreč ne želijo zaposlovati osebe, ki se bodo 
kmalu upokojile. Zaposleni, ki je starejši, zaradi zdravstvenih razlogov ne zmore ohranjati 
tempa. Kult mladosti je povečal diskriminacijo starejših. 
Starejši iskalci zaposlitve na težave zaradi diskriminacije zaradi svojih let naletijo tudi v 
Nemčiji. Po raziskavi iz leta 2012 naj bi se vsak peti nemški državljan počutil 
diskriminiranega zaradi svoje starosti (news.jobanzeigen.de, 2012). Christine Lüders 
navaja, da se je število starejših delavcev, starih med 55 in 64 let, v Nemčiji povečalo, 
vendar še vedno več kot polovica med njimi nima službe, kajti višja starost pomeni tudi 
manjšo verjetnost za povabilo na razgovor nanjo (Antidiskriminierungstelle des Bundes, 
2013). Tudi v Veliki Britaniji se glede na ugotovitve Snowdon (2012) soočajo s starostno 
diskriminacijo pri zaposlovanju. V raziskavi, ki jo je opravil Nacionalni Statistični urad, je 
pri primerjavi dveh oseb, prve stare 30 let, druge 70 let, prišlo do ugotovitve, da so 
delodajalci bolj nagnjeni k zaposlovanju mlajše osebe. Tudi pri vprašanju o starosti 
delodajalca, je bilo splošno mnenje bolj nagnjeno v prid mlajšemu kot pa starejšemu 
delodajalcu, češ da je biti starejši delodajalec nesprejemljivo.  
Izhajajoče iz demografskih sprememb v populaciji, Billett et al. (2011b, str. 1248) 
ugotavljajo, da bo začela prevladovati populacija starejših delavcev in da se bo mediana 
pomaknila nesimetrično navzgor proti starosti nacionalne delavne sile. Ta položaj ima 
serijo posledic za vlade teh držav, vključno s težavnostjo ustreznega vzdrževanja in 
zagotavljanja blaginje (npr. zdravje in pokojnine), sposobnosti, da starajoča delovna sila 
proizvaja blago in storitev, ki so konkurenčne na globalnih trg in ustrezno 
usposobljenostjo delovne sile, ki se lahko spopada s spreminjajočimi se družbenimi cilji 
(npr. zagotavljanje oskrbe za starejše). V kolikor to povežemo s stopnjo zaposlovanja, ki 
se v vseh državah giblje med 5,1 % (v Nemčiji) in 5,6 % (na Švedskem) z izjemo, 
Slovenije, za katero pa nismo mogli pridobiti podatka, lahko postanemo zaskrbljeni, kajti 
ne glede na trenutno gospodarsko situacijo bi bilo dobro, če bi se zaposlovanje starejših 
povečevalo. 
Iz tega razloga je dobro, da imajo vse izbrane države vzpostavljene Programe aktivnega 
vključevanja starejših na trg delovne sile. Z njimi skušajo izboljšati položaj starejših 
iskalcev zaposlitve na trgu dela, tako da jim ponudijo dodatno pomoč v oblik izobraževanj, 
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izpopolnjevanj in usposabljanj. Na ta način države skušajo povečati zaposlitvene možnosti 
starejših iskalcev zaposlitve in uravnotežiti med ponudbo na trgu dela in kvalifikacijo 
zaposlenih.  
Tabela 14: Programi aktivnega vključevanja starejših na trg delovne sile 
PROGRAMI AKTIVNEGA VKLJUČEVANJA STAREJŠIH NA TRG DELOVNE SILE 
Slovenija 
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Uspešnost programov aktivne politike dela, vključno s subvencioniranjem zaposlitve, 
usposabljanjem in pomočjo pri zaposlovanju, je predmet razprave zadnjih let. Čeprav 
številni vidiki razprave ostajajo nerešeni, je rešeno ključno vprašanje, kako sodelovanje v 
delujočem programu aktivne politike zaposlovanja vpliva na rezultate trg dela za same 
udeležence. Pri tem se je priporočljivo bolj osredotočiti na dolgoročna vrednotenja, ki so 
bolj ugodna od kratkoročnih ocen (Card et al., 2010, str. 452). Brown in Koett (2012, str. 
2) sta mnenja, da v nasprotju s pasivno politiko trga dela, kot je zavarovanje za primer 
brezposelnosti in transferji, ki zagotavljajo dohodek v obliki nadomestila za brezposelnost, 
aktivna politika prerazporeja spodbuja za zaposlovanje, tako da zmanjšuje pasivno 
podporo in izboljšuje samozadostnost in prilagodljivost preko večje ponudbe delovne sile 
(npr. z okrepitvijo spodbujanje zaposlovanja delavcev ter preko izobraževanja). Iz tega 
vidika lahko vidimo pomembnost vključevanja v programe APZ. Delež vključenosti (Priloga 
6, Tabela 22), naj bi bil po ocenah najvišji v Franciji, in sicer 44,9 %, najnižji pa v Veliki 
Britaniji (zgolj 1,5 %). V Sloveniji je delež vključenosti 14,6 %, Nemčiji 25,5 % in na 




V kolikor želimo dvigniti stopnjo udeležbe starejših delavcev na trgu delovne sile Anxo et 
al. (2012, str. 613) ugotavljajo, da se je priporočljivo osredotočiti na več dejavnikov kot 
zgolj na izboljšanje finančne stabilnosti pokojninskega sistema v državi. Obstaja več 
socialno-ekonomskih posledic daljšega delovnega življenja, na katere je dobro biti 
pozoren. Obstajajo namreč močni razlogi za domnevo, da kasnejše upokojevanje 
povečuje neenakost med starejšimi delavci. To je zato, ker so novi pokojninski sistemi 
oblikovani tako, da odsevajo zaslužek v življenjski dobi delavca, ki lahko v času upokojitve 
vpliva na dohodke posameznikov precej različno, glede na porazdelitev tveganj glede 
kariere in motenj zaposlitve med spoloma in socialno-ekonomskimi skupinami. Upoštevati 
moramo tudi, da bodo alternativni izhodi za predčasen izhod iz trga dela v upokojitev 
počasi omejeni. Poleg tega se je dobro zavedati, da ni več samoumevno, da imajo starejši 
delavci pogodbo o zaposlitvi z obvezno upokojitvijo ali pokojninskim sporazumom med 
delodajalcem in delavcem. Ko bodo delodajalci izgubili nadzor nad izhodno odločitvijo iz 
trga dela starejšega delavca, bodo prenehali z njihovim zaposlovanjem in zadrževanjem, 
kajti spremljala jih bo negotovost, kako dolgo bodo zaposleni ostali produktivni. Kot 
rezultat tega se lahko v prihodnje poveča starostna diskriminacija. Prav tako pa bodo 
neplačane aktivnosti imele večji vpliv na zaposlene kot pa plačane. Sem sodi še zlasti 
neformalna nega starejših sorodnikov, kar lahko povzroči dodatno breme, zlasti pri 
starejših delavkah. Vse izbrane države zagotavljajo posebno varstvo starejših delavcev. V 
spodnji tabeli (Tabela 15) so pregledno predstavljeni ukrepi, povzeti iz predhodnih 
poglavij, ki zagotavljajo posebno varstvo starejših delavcev. 
Tabela 15: Posebno varstvo starejših delavcev 
POSEBNO VARSTVO STAREJŠIH DELAVCEV 
Slovenija Nemčija Velika Britanija Švedska Francija 















































o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga 
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Države so pripravile tudi ukrepe, kako izboljšati situacijo na trgu dela za starejše. V 
Sloveniji so si glede na MDDSZ (2009, str. 9–21) zadali naslednje cilje: povečati 
ozaveščanje o pomenu zdravega in varnega delovnega okolja, še posebej za starejše 
delavce, povečati usposobljenost in konkurenčnost starejših zaposlenih, spremeniti odnos 
delodajalcev ter široke javnosti do starejših oseb (promocija zaposlovanja starejših) ter 
spodbuditi osebno dopolnilno delo. V Franciji se ukrepi, namenjeni celovitemu aktivnemu 
staranju, osredotočajo predvsem na dejavnosti, ki so namenjene podpori ohranjanja 
starejših v podjetjih, in sicer na način, da se opredeljujejo do svoje kariere, nadgrajujejo 
svoje znanje ter prizadevanje, obogatijo strokovna ravnanja in izmenjave znanj med 
generacijami ob uporabi mentorstev v podjetju, izboljšujejo pogoje ali organizacijo dela v 
celotnem delovnem življenju ter zagotavljajo spremljevalne ukrepe, podporno svetovanje 
in celostni pristop obravnave v celotnem ciklu delovne aktivnosti (Fonds Social Européen 
en France, 2013).  
V Nemčiji so ukrepi na področju aktivne politike staranja zapisani v t. i. Wirtschaftsfaktor 
Alter Initiative (prevod: Iniciativa gospodarnega staranja), kjer so si zadali naslednje cilje: 
izboljšati kakovost življenja starejših, izboljšati potencial trga za generaciji pravične 
proizvode in storitve, spodbuditi razvoj inovativnih izdelkov in storitev za vse generacije, 
spodbuditi starejše, da postanejo samozaposleni ali podjetniki, da ostanejo na trgu 
delovne sile in predstavijo njihov pomen za gospodarstvo ter da se okrepi vloga starejših 
kot potrošnikov (Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2013). Na 
Švedskem so si v svoji nacionalni politiki za starejše zadali cilje, ki zajemajo več različnih 
sektorjev in na ta način želijo doseči, da bi bili starejši sposobni živeti aktivno življenje in 
biti vsakodnevno del družbe, da bi bili sposobni ohranjati svojo neodvisnost in skrbeti za 
svojo varnost ter imeti dostop do dobrega zdravstva (Persson, 1998, str. 58). 
Tudi v Veliki Britaniji imajo podobne prioritete za ohranjanje aktivnega življenja starejših. 
Med njih sodijo skrb za dobro zdravje, telo in duha, socialna integracija, skrb za varnost in 
večje spoštovanje odločitev starejših (Torbay Council, 2010, str. 17–32). 
Rezultat tega, kako učinkovito je spodbujanje zaposlovanja starejših delavcev, se lahko 
prikaže skozi statistiko, ki odseva realno stanje na trgu dela. Po podatkih v spodnjem 
grafikonu (Grafikon 19) je stopnja zaposlovanja starejših delavcev (oseb starih med 55 in 
64 let) v Sloveniji (31,2 %), sledijo ji Francija (41,4 %), Velika Britanija (56,8 %), Nemčija 
(59,9 %) in Švedska (72,5 %). Slednja je država, ki ima najvišjo zaposlenost starejših. 
Znotraj te skupine so delavci zaposleni v različnih oblikah delovnega razmerja. S krajšim 
delovnim časom je v Sloveniji zaposlenih 14,9 %, najmanj jih je v Franciji (14,1 %), 
največ pa v Veliki Britaniji (29,1 %). Za določen čas je najmanj zaposlenih starejših 
delavcev v Nemčiji (5,1 %), največ pa v Sloveniji (11 %). Tudi samozaposlenih je največ v 
Sloveniji (18,4 %), najmanj pa na Švedskem (13,6 %). 
79 
 
Grafikon 19: Zaposlenost starejših delavcev glede na oblike zaposlovanja in 
zaposlenost v proučevanih državah (%) 
 
Vir: Priloga 6, Tabela 22. 
Velik problem nezaposlenosti starejših ni to, da so nezaposleni, saj v kolikor bi po 
prenehanju delovnega razmerja imeli priložnost, da brez večjih problemov najdejo novo 
zaposlitev in se ponovno zaposlijo, izguba zaposlitve ne bi pomenila večje socialne in 
ekonomske stiske starejšega. Problem je torej časovno obdobje njihove delovne 
neaktivnosti na trgu dela, ki je praviloma daljše. Grafikon 20 prikazuje ravno to trditev. 
Nezaposlenost starejših delavcev je najnižja na Švedskem (4,7 %), najvišja pa v Francij 
(6,6 %), kateri sledi Nemčija (6,5 %). Slednja ima tudi najvišjo dolgotrajno brezposelnost, 
ki zanaša 63,7 %. V Sloveniji predstavlja po mnenju European Comission (2013, str. 21) 
nizka zaposljivost starejših oseb enega od resnih strukturnih problemov. Starejši 
zaposleni, zlasti nizko izobraženi, imajo težave pri (ponovnem) vključevanju na trg dela. 
Na dolgi rok je to možno preprečiti ali omiliti s spodbujanjem vseživljenjskega učenja 
(izobraževanja in usposabljanja) z namenom posodabljanja znanj. Povečanje dolgotrajne 
brezposelnosti terja krepitev tistih programov aktivne politike zaposlovanja, ki zmanjšujejo 
in preprečujejo dolgotrajno brezposelnost. Vključenost dolgotrajno brezposelnih v 
programe APZ je bila v preteklih letih v Sloveniji sorazmerno nizka (UMAR v European 
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Grafikon 20: Nezaposlenost in dolgotrajna nezaposlenost starejših delavcev v 
proučevanih državah (%) 
 
Vir: Priloga 6, Tabela 22. 
Vse izbrane države so prepovedale starostno diskriminacijo na delovnem mestu, o čemer 
smo že govorili v predhodnih poglavjih, zato se bomo na tem mestu osredotočili zgolj na 
realno stanje na trgu dela. Diskriminacija predstavlja tudi problem starejšim delavcem na 
delovnem mestu in nobena izmed izbranih držav tega problema še ni rešila. V Veliki 
Britaniji Jonasson (2010) ugotavlja, da so leto dni po vzpostavitvi enotne zakonodaje in 
uvedbi varuha diskriminacije, prejeli 175 pritožb v zvezi s starostno diskriminacijo na 
delovnem mestu, ki so se v naslednji mesecih povečevale. Zato ne presenečajo podatki o 
diskriminaciji na delovnem mestu zaradi starosti (Tabela 22, Priloga 6), saj se ta giblje 
med 17 % (v Veliki Britaniji) in 21 % (V Sloveniji in Franciji). Z drugimi besedami bi lahko 
povedali, da je bil vsak peti starejši zaposleni na delovnem mesu že diskriminiran. 
Rešitev, ki bi vsaj delno lahko odpravila diskriminacijo na delovnem mestu, je večje 
vlaganje v izobraževanje in usposabljanje starejših delavcev. Po podatkih iz Tabele 22 
(Priloga 6) ima Francija najnižjo udeležbo starejših delavcev v usposabljanju (3,9 %), zato 
morda ne preseneča podatek, ki smo ga navedli zgoraj, da je v tej državi najvišja 
diskriminacija na podlagi starosti. Prav takšen odstotek udeležbe na usposabljanjih ima 
tudi Nemčija, ki ima prav tako visok delež diskriminacije na delovnem mestu. V Sloveniji je 
v usposabljanje vključenih 9,8 % starejših delavcev, v Veliki Britaniji 11,6 %, največ pa na 
Švedskem 18,7 %. 
6.1.3 UPOKOJITEV 
Vsaka izbrana država ima svoj pokojninski sistem. Slovenija zagotavlja minimalne 
zajamčene pokojnine, pri čemer velja, da za 15 let zavarovalne dobe pokojnina ne sme 
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biti nižja od 35 % minimalne pokojninske osnove. Pri pokojninah, vezanih na dohodek, pa 
obstaja enoten javni pokojninski sistem, ki zajema vse zaposlene in samozaposlene osebe 
in omogoča pridobitev starostne, invalidske in vdovske pokojnine. Prav tako pa sistem 
zajema pavšalne pokojnine za kmete, vojaške uslužbence jugoslovanske vojske in za 
upokojence iz drugih republik nekdanje Socialistične federativne republike Jugoslavije. V 
sistemu pa obstajajo tudi poklicne pokojninske sheme zaradi obveznega dodatnega 
zavarovanja za nekatere poklice z visokim tveganjem in prostovoljno kolektivno dodatno 
pokojninsko zavarovane. V Nemčiji ne obstaja nobena posebna shema, ki bi zagotavljala 
minimalno zagotovljeno pokojnino. Izjema so zgolj starejši delavci in invalidi brez 
zadostnega prihodka, ki so upravičeni do socialne pomoči. Obstaja pa splošna shema, 
vezana na zaslužek, ki vključuje tako javni kot zasebni sektor, ki zajema starostno, 
invalidsko, zgodnjo in vdovsko pokojnino, kakor tudi posebne sheme za doživljenjske 
javne uradnike, kmete in rudarje. Prav tako pa obstajajo v zasebnem sektorju poklicne 
sheme upokojevanja (European Comission, 2011, str. 170–179).  
Minimalne zajamčene pokojnine so v Franciji odvisne od premoženjskega stanja. Za 
pokojnine, vezane na zaslužek, pa obstaja več ločenih shem za različne sektorje in 
poklicne skupine, ki zagotavljajo zaslužek. Zraven tega pa obstajajo tudi dopolnilni skladi, 
ki dopolnjujejo pokojnine. To so sheme, ki pokrivajo starostne in družinske pokojnine. 
Invalidske pokojnine pa so pokrite iz sistema zdravstvenega zavarovanja. V zasebnem 
sektorju so bile prostovoljne poklicne pokojnine uvedene z reformo leta 2003. Na 
Švedskem nacionalni pokojninski sistem zagotavlja minimalne pokojnine za vse državljane 
(odvisne od premoženjskega stanja) ter vključitev v polni nacionalni pokojninski sistem po 
40 letih življenja na Švedskem. Odvisno od premoženjskega stanja se zagotavlja dodatek 
za upokojence in podpora za vzdrževanje starejših. Starostne pokojnine so vezane na 
zaslužek in zagotovljene vsem zaposlenim in samozaposlenim. Trenutno poteka 
predhodno obdobje, ki bo omogočilo invalidske pokojnine za posameznike in preživele 
družinske člane ter vdovske pokojnine. Obstaja pa tudi delno obvezno dodatno poklicno 
pokojninsko zavarovanje za vse sektorje, kar zajema približno 90 % zaposlenih.  
Tudi Velika Britanija zagotavlja starostne pokojnine na osnovi vplačanega pavšalnega 
prispevka za vse državljane. Prav tako so omogočeni dodatki preko pokojninskih kreditov 
in davkov. Drugi državni pokojninski sistem vključuje poklicne pokojnine in je vezan na 
zaslužke. Ločeno od tega obstajajo sheme za invalidsko in vdovsko pokojnino. V 
zasebnem sektorju pa obstajajo številni skladi za zagotovitev poklicne pokojnine (približno 
60 % zaposlenih prispeva bodisi v poklicne bodisi v osebne pokojninske sheme) 
(European Comission, 2011, str. 175–185). 
V zadnjih 30 letih so se dejanske upokojitvene starosti močno zmanjšale v večini držav 
OECD. To zlasti velja za ženske, za katere je bila v letu 1977 povprečna starost izhoda iz 
trga delovne sile 66,3 let, v letu 2002 pa 62,9 let. Medtem ko se je trend v nekaterih 
državah OECD po letu 2000 obrnil, je starost ob izstopu iz trga dela še vedno nižja od 
uradne upokojitvene starosti (Messe, 2012, str. 405, 406).  
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Potrditev ugotovitve, da je upokojitvena starost ob izstopu iz trga delovne sile nižja, kot je 
zakonsko določena, lahko vidimo v Tabeli 22 (Priloga 6), kjer so prikazane zakonsko 
določene upokojitvene starosti v posameznih državah ter povprečna starost ob upokojitvi 
v posameznih državah. Trenutno veljavna predpisana upokojitvena starost za moškega v 
Sloveniji za pridobitev pravice do starostne pokojnine je 63 let, za žensko pa 61 let. Stanje 
na trgu pa kaže, da je povprečna starost izstopa moškega iz trga delovne sile 61,7 let, 
medtem ko je pri ženski 58 let. V Nemčiji in Franciji je upokojitvena starost za pridobitev 
pravice do starostne pokojnine za dve leti višja od slovenske in je 65 let, tako za žensko, 
kot za moškega. Razlika med državama se pokaže pri starosti izstopa delovne sile iz trga 
dela. V Nemčiji se tako moški kot tudi ženske odločajo za poznejši izstop iz trga delovne 
sile kot v Franciji. Moški to v povprečju storijo pri 61,9 letih, ženske pa v povprečju pri 
61,4 letih, vendar pa se oba spola v povprečju upokojujeta veliko prej, kot je to zakonsko 
določeno. V Franciji je ta razlika še bolj očitna, kjer zanimivo moški v povprečju odhajajo 
v pokoj prej kot ženske. Povprečna starost moškega, ki se odloči za upokojitev, je 59,1 
let, ženske pa 59,5 let. Na Švedskem imajo najnižjo mejo za starostno upokojitev, in sicer 
60 let, tako za moške kot za ženske, vendar se za razliko od ostalih držav oba spola v 
povprečju upokojujeta kasneje. Ženske se upokojijo v povprečju pri 64,4 letih, moški pa 
kar pri 66,3 letih. Primerjalno gledano se na Švedskem upokojujejo moški v povprečju 7,2 
let kasneje kot v Franciji. Poleg Slovenije ima edino Velika Britanija predpisane drugačne 
starostne meje za starostno upokojitev. Moški lahko to storijo pri 65 letih, ženske pa kar 
pet let prej, in sicer pri 60 letih. Povprečna starost izstopa iz trga dela in upokojitve pa je 
pri ženskah 62,3 let, pri moških pa 63,6 let. 
Razlog za takšno stanje na trgu dela Messe (2012, str. 406) povezuje tudi z učinki 
negativne diskriminacije iz strani delodajalcev pri nameri upokojitve. Vaillant in Wolff 
(2012, str. 442) opozarjajta tudi, da na zaposljivost in odločitev o aktivni udeležbi na trgu 
dela vpliva tudi zdravstveno stanje starejšega delavca. Starejši delavci, ki pogosteje 
doživljajo zdravstvene težave, se upokojujejo prej, saj imajo manj zanimivih priložnosti za 
delo. Za odločitev o upokojitvi se pričakuje, da je tako odvisna od učinka substitucije in 
učinka dohodka. Henkens in Leeders (2010, str. 307) ugotavljata, da se lahko vzrok za 
nenadaljevanje aktivnega delovnega življenja, skriva v izgorelosti starejših delavcev. 
Avtorja namreč ugotavljata, da ostaja razlika med fizičnim in mentalnim umikom iz trga 
dela. Slednji se praviloma začne prej in se kaže v zmanjšani produktivnosti posameznika. 
Zaniboni et al. (2010, str. 272) širše opredeljujejo psihološke dejavnike upokojitve 
starejših delavcev. V svoji raziskavi so ugotovili, da so sledeči psihološko-socialni dejavniki 
tisti, ki vplivajo na upokojitveni proces, ne zgolj v obliki popolne starostne upokojitve, 
temveč tudi vseh ostalih oblikah (npr. delna upokojitev). Ti trije dejavniki so sledeči: 
negativna identiteta starejših delavcev na delovnem mestu, karakteristike, povezane z 
možnostjo razvoja na delovnem mestu, ter skrb za izgubo socialne integracije z 
upokojitvijo. 
Zanimivo je namreč, da se po podatkih iz Tabele 22 (Priloga 6) napoveduje, da bodo 
osebe, ki so starejše od 65 let, v vseh izbranih državah dosegle v povprečju višjo starost 
od 80 let. V Sloveniji se tako pričakuje, da bo oseba, ki je stara 65 let, v povprečju živela 
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še 16,4 let, v Nemčiji 17,4, na Švedskem 18,2, v Franciji 18,5 in v Veliki Britaniji 18 let. Po 
mojem mnenju bi lahko bile te ugotovitve povod za poudarek na vlaganju v starejše 
delavce. Osredotočanje na politike, ki so prilagojene fizičnim in psihičnim zmožnostim 
starejših delavcev, bi lahko omilile zdravstvene težave starejših delavcev, povezane z 
delom oziroma jih zmanjšale, zaradi zanimivega dela in občutka vključenosti v organizacijo 
pa bi obstajala večja verjetnost povečane produktivnosti. 
Po trenutno razpoložljivih podatkih (Priloga 6, Tabela 22) se namreč v Sloveniji 
upokojujejo delavci, ki imajo v povprečju 34,2 let delovne dobe, kar je 5,8 let prej kot pa 
je predpisana delovna doba za prejemanje starostne pokojnine, tako kot tudi v Franciji. V 
Nemčiji delajo v povprečju delavci 36,8 let, na Švedskem 40,1 leto, kar predstavlja 
najdaljšo delovno dobo v primerjavi z ostalimi izbranimi državami. V Veliki Britaniji pa je v 
povprečju delovna doba posameznega delavca 37,9 let. Anxo et al. (2012, str. 615, 616) 
ugotavljajo, da obstaja razlika med nižje in visoko izobraženimi starejšimi delavci. Slednji 
ostajajo aktivni na trgu dela dalj časa, kar je posledica nižje izpostavljenosti delovnim 
nesrečam in nezdravim delovnim pogojem, pogosteje so udeleženi v izobraževanja in 
vseživljenjsko učenje, manj izpostavljeni procesu odpuščanja, na trg dela vstopajo 
razmeroma pozno v primerjavi s fizičnimi delavci, prav tako lahko lažje usklajujejo čas, 
preživet na delu in izven dela, kar jim omogoča podaljšati svojo aktivnost na trgu dela. 
6.2 OPREDELITEV REZULTATOV ANEKTEGA VPRAŠALNIKA 
Za namene preveritve hipoteze 2 se je kot primarna metoda uporabila metoda anketnega 
vprašalnika. V raziskavo sta bila vključena dva anketna vprašalnika, katerih združene 
ugotovite bodo podlaga preveritve hipoteze, kakor tudi iskanja razlogov za takšno stanje. 
Prvi anketni vprašalnik je bil namenjen vsem osebam, starejšim od 40 let (kar je pogojeno 
z obravnavano temo), drugi pa delodajalcem. Oba sta bila izvedena po metodi snežne 
kepe, tako v spletni kot v fizični obliki. Čas izvajanja obeh anketnih vprašalnikov je bil od 
12. 4. 2013 do 22. 5. 2013. V nadaljevanju sledi predstavitev rezultatov obeh anketnih 
vprašalnikov posebej. 
6.2.1 SPLOŠNI ANKETNI VPRAŠLNIK 
V raziskavi je sodelovalo 106 oseb (od tega je izpolnilo 42 oseb anketni vprašalnik v fizični 
obliki in 64 oseb v spletni obliki). Odziv anketirancev na anketni vprašalnik je bil pozitiven, 
saj naj bi bil ta razumljiv, obravnaval pa naj bi zanimivo temo. Celotni anketni vprašalnik 
se nahaja v prilogah (Priloga 2), kakor tudi celotna analiza (Priloga 3). 
Povprečna starost anketirancev je bila 56 let, od tega je bilo 70 % žensk (68 oseb) in 
30 % moških (29 oseb46). Spodnja dva grafikona prikazujeta starostno in izobrazbeno 
strukturo. Grafikon 21 prikazuje, da je največ anketirancev, ki so odgovorili na anketni 
vprašalnik, bilo starih med 51 in 60 let (35 oseb), najmanj pa jih je bilo starih med 71 in 
80 let (8 oseb). 
                                                          
46
 Nekateri anketiranci, ki so izpolnili anketni vprašalnik, niso želeli definirati svojega spola. 
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Grafikon 21: Starost 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
Iz Grafikon 22 pa lahko razberemo, da je največ anketirancev dokončalo gimnazijsko, 
srednje poklicno-tehniško izobraževanje, srednje tehniško oziroma drugo strokovno 
izobraževanje (30 oseb), nato je bilo 22 oseb, ki so dokončali višješolski programi (do 
1994) ali višješolski strokovni program, temu pa so sledili tisti, ki so dokončali 
specializacijo po visokošolskih strokovnih programih ali univerzitetni program Magisterij 
stroke (2. bolonjska stopnja). Anketnega vprašalnika ni rešil nihče, ki ni dokončal vsaj 
osnovne šole. 
Grafikon 22: Izobrazba 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
Pri prvem vprašanju nas je zanimalo, koliko oseb, ki bodo izpolnile anketnih vprašalnik, je 
zaposlenih. Grafikon 23 prikazuje, da je bilo več respondentov nezaposlenih kot pa 


















































enakovredno razmerje zaposlenih in nezaposlenih anketirancev, dobro pri ugotavljanju 
boljše objektivnosti. 
Grafikon 23: Ali ste zaposleni? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
Naslednje vprašanje je od anketirancev želelo, da se opredelijo do tega, kje so ali pa so 
bili zaposleni. Iz spodnjega grafikona (Grafikon 24) lahko razberemo, da je bilo največ 
anketirancev zaposlenih na delovnem mestu managerja/direktorja/vodje (18 %), sledijo 
jim anketiranci zaposleni v javni upravi in delavci v tovarni/podjetju (17 %). Anketiranci, 
ki niso našli opredelitve svojega poklica med ponujenimi izbirami v anketnem vprašalniku 
(18 %) so pod drugo najpogosteje navedli, da so samozaposleni (4 osebe), delajo v 
bančništvu (3 osebe) ali pa so zaposleni kot računovodje (2 osebi). Nihče izmed 
respondentov, ki so izpolnili anketni vprašalnik, pa ni oziroma ni bil zaposlen kot 
računalničar ali informatik. Grafikon 24 nam tako prikazuje, da bomo v nadaljnjo analizo 
lahko zajeli osebe različnih poklicev, kar bo povečalo objektivnost naše analize, kakor tudi 
povečalo verjetnost reprezentativnosti vzorca.  
Grafikon 24: Na kakšnem delovnem mestu ste (ste bili) zaposleni? 
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Pri vprašanju 3 smo anketirance spraševali, kakšno je bilo oziroma je njihovo delo. 
Prevladuje splošen vtis, glede na Grafikon 25, o mnenju respondentov, da je njihovo delo 
redko monotono, vendar pogosto zelo odgovorno. Pogosto je njihovo delo prilagodljivo, 
kakor tudi produktivno. Zanimivo prevladujoče mnenje bi lahko izpostavili pri primerjavi 
opredeljevanja svojega dela kot fizično napornega ali mentalno napornega. Slednje se po 
mnenju anketirancev pogosteje zaznava. Naslednje vprašanje, vprašanje 4, je spraševalo 
po številu let, ki jih je posameznik preživel na tem delovnem mestu. Povprečno je vsak 
anketirani, ki je odgovoril na to vprašanje, preživel na istem delovnem mestu 22 let. Pri 
tem izstopa anketiranec, ki je preživel na istem delovnem mestu kar 41 let, kar 
predstavlja eno leto več kot zahteva zakon za pridobitev starostne pokojnine. 
Grafikon 25: Vaše delo je (je bilo) predvsem: 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
V delu je bilo moč zaznati, da predstavlja zastarelo znanje in nepoznavanje sodobne 
tehnologije, predsodek, ki je neresničen. To posebej velja, kadar se vlaga v starejšega 
delavca, tako da se ga usposablja v skladu z zahtevami njegovega delovnega mesta. V 
nadaljevanju nas je zato zanimalo, ali so bili anketiranci, ki so odgovorili na to vprašanje, 
že kdaj deležni usposabljanja. Pozitivno je odgovorilo kar 77 % (Grafikon 26) anketiranih 
oseb, ki so že bili napotenih na usposabljanje. To pomeni, da se starejšim delavcem 
omogoča, da svoje znanje nadgrajujejo in dopolnjujejo. Zanimivo pa bi bilo vedeti, na 
podlagi česa so posamezni starejši delavci napoteni na usposabljanje. V kolikor ta izbor 
poteka na podlagi zaznanih pomanjkljivostih v znanju, potem je to zelo dobro ne zgolj za 
starejšega delavca, ki ima priložnost postati še bolj konkurenčen in produktiven, tudi 
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delodajalci z večjo produktivnostjo starejšega delavca ostajajo bolj konkurenčni, nimajo 
potrebe po zamenjavi takšnega delavca in imajo možnost izkoristiti njegove dolgoletne 
izkušnje.  
Grafikon 26: Ali ste bili v času dela napoteni na usposabljanje? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
Vendar pa je (Grafikon 27) še vedno 45 % usposabljanj povezanih z obvezo delodajalca, 
da mora delavca poslati na dodatno usposabljanje, prav tako bi lahko rekli, da je visok 
odstotek (39 %) usposabljanj izvedenih v obliki predavanj, kjer je po mojem mnenju 
usvajanje novega znanja slabše v primerjavi s praktičnim usposabljanjem v obliki delavnic. 
Najmanj usposabljanj je povezanih s širitvijo podjetja ali z novim prodajnim programom 
(13 %), kar lahko pomeni dvoje. Ali se podjetja ne širijo oziroma ne odpirajo nove 
prodajne programe, kar je lahko povezano s trenutno gospodarsko situacijo, ali pa to 
počnejo, vendar menijo, da njihovi zaposleni ne potrebujejo dodatnih znanj na tem 
področju. 
Grafikon 27: Opredelite vrsto usposabljanja 
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Nato v anketnem vprašalniku sledi vprašanje, ki od respondentov želi odgovor na to, ali 
bi, v kolikor bi imeli možnost, pogosteje menjali službo/delovno mesto? S tem smo želeli 
preveriti, kako prilagodljivi so lahko anketiranci, ki so odgovorili na to vprašanje, v kolikor 
imajo to možnost. V kolikor posplošimo, bi lahko rekli, da nas je zanimalo, ali je delavec 
pripravljen sprejeti nov, drugačen izziv na trgu dela, v kolikor mu ga le-ta ponudi. 
Grafikon 28 prikazuje, da 58 % respondentov ne bi menjalo službe, v kolikor bi se jim 
ponudila priložnost. Razlogi za to so različni (Priloga 3, vprašanje 7.1), prevladujejo pa 
stanovitnost kot tradicionalna vrednota, navade in veselja do dela, monotonost dela ter 
mnenje, da menjava terja veliko prilagajanj. Obstajajo pa tudi močni razlogi za to, da bi 
42 % anketirancev menjalo službo. Prevladujoč razlog so novi izzivi, prenos znanja, boljši 
pogoji dela, boljši odnosi v kolektivu, možnost izražanja kreativnosti, nova okolica, kakor 
tudi preobremenjenost s trenutno službo, izgorevanje na delovnem mestu in preveliki 
napori na trenutnem delovnem mestu 
Grafikon 28: V kolikor bi imeli možnost, ali bi pogosteje menjali službo/delovno mesto? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
Problem, ki smo ga pri spremembah v demografski strukturi zaznali pri vseh državah in ne 
zgolj v Sloveniji in smo ga omenili tudi v pričujočem delu, je daljša življenjska doba in 
manjša rodnost. V ta namen nas je v nadaljevanju zanimalo, ali so anketiranci oziroma bi 
bili anketiranci pripravljeni delati dlje od 63. leta, kar predstavlja starostno mejo v 
Sloveniji za pridobitev pravice do starostne pokojnine po trenutno veljavni zakonodaji.  
Odgovori na to vprašanje niti niso tako presenetljivi (Grafikon 29), ker smo že v 
primerjalni tabeli (Priloga 6, Tabela 22) lahko videli, da je v Sloveniji upokojitvena starost 
v povprečju krajša, kot pa je to določeno z zakonom, prav tako pa delavci v povprečju 
skoraj 6 let prej postanejo delovno neaktivni, kot pa je to določeno z zakonom. Tako bi 
zgolj 18 % anketirancev, ki je odgovorilo na to vprašanje, bilo pripravljeno delati dlje. 
Glede na odgovore menim, da je na tem mestu potreben razmislek, kako spodbuditi 
starejše delavce za nadaljnje delo, kajti dosedanje politike verjetno niso dovolj dobre 








Grafikon 29: Ali bi bili pripravljeni menjati službo, v kolikor bi v novi službi lahko delali 
dlje od 63. leta? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
V nadaljevanju vprašalnika so bila zastavljena vprašanja, ki so se navezovala na starejše 
delavce. Tako smo na začetku želeli ugotoviti, kako v letih definirajo respondenti, nekoga, 
ki bi ga opisali kot starejši delavec. Povprečje vseh odgovorov je bilo 55 let, kar se sklada 
z definicijo starejšega delavca po ZDR. V kolikor pa podrobneje pogledamo odgovore 
(Priloga 3, vprašanje 9), lahko vidimo, da je prevladujoč delež respondentov mnenja, da 
je starejši delavec oseba, ki je stara 50, 55 ali 60 let. Imamo pa tudi dva ekstrema, od 
katerega je, po mojem mnenju, eden lahko v prihodnje tudi realnost. Prvi ekstrem 
predstavlja starost 32 let, drugi pa 70 let. Slednji je tisti, ki je lahko uresničljiv v 
prihodnje. 
Vprašanje 10 je želelo ugotoviti, kakšno mnenje pripisuje okolica starejšim delavcem. Po 
mnenju anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, naj bi starejši imeli slabše fizične 
zmožnosti, vendar bili pogosto bolj izkušeni. Grafikon 30 prikazuje tudi, da naj bi bili 
starejši delavci bolj pripadni organizaciji, izkušeni ter zanesljivi, vendar naj bi slabše 
obvladovali sodobno tehnologijo. Prav tako niso tako zelo izobraženi, manjka jim 
motivacije, včasih so produktivni in prilagodljivi. Iz teh rezultatov lahko v primerjalnem 
pogledu s teoretičnim delom magistrskega dela ugotovimo skupne točke. Prva skupna 
točka je mnenje o slabših fizičnih zmogljivostih starejših delavcev, kar je res, glede na 
naravne degenerativne spremembe ter senzorične in motorične procese, ki jih posameznik 
doživlja skozi proces staranja. Pa vendar se fizične šibkosti lahko z ustreznimi pristopi 
odpravijo oziroma omilijo (npr. prilagoditev delovnega mesta). Druga skupna točka se 
dotika velike izkušenosti in večje pripadnosti organizaciji s strani starejših delavcev. Tretja 
skupna točka se nanaša na obvladovanje sodobnih tehnologij in izobraženost. V povprečju 
naj bi bili obe omenjeni lastnosti slabši pri starejših delavcih, posebej, kadar jih 
primerjamo z mlajšimi delavci. Vendar tudi tu so možne izboljšave v obliki dodatnih 
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ostale lastnosti, se pravi prilagodljivost, motiviranost in produktivnost, ki pa je odvisna od 
posameznega starejšega delavca posebej, kakor tudi od razumevanja v kolektivu, od 
priložnosti izražanja mnenj in upoštevanja teh mnenj ter od samega dela, ki ga opravljajo. 
Grafikon 30: Kakšne lastnosti, po vašem mnenju, pripisuje okolica starejšim delavcem? 
 
Vir:Lasten, Priloga 8. 
Sledilo je vprašanje (Grafikon 31) o tem, kaj naj bi motiviralo oziroma je motiviralo osebe, 
starejše od 55 let oziroma starejše delavce za opravljanje dela. Največkrat izbran odgovor 
so bile finančne spodbude za poznejše upokojevanje, temu je sledilo razumevanje v 
kolektivu in prilagodljivost delovnega časa. Najmanj naj bi delavce motivirali dodatni 
delovni pripomočki, kot je povečevalna lupa, ter materialni in nematerialni bonusi. Menim, 
da je zanimivo, da bi bili dodatni delovni pripomočki slabši motivatorji, kot so finančne 
spodbude za poznejše upokojevanje, v kolikor pomislimo, da delovni pripomočki 
pomagajo starejšim delavcem lažje opravljati svoje delo, z manj napora in večjo 
produktivnostjo, finančne spodbude pa jim tega ne omogočajo, vendar jim nudijo višjo 
blaginjo. Iz tega bi lahko predpostavljali, da je večja finančna samostojnost bolj cenjena 
kot pa lažje opravljanje dela, pri čemer se ne zavedajo, da finančne spodbude za poznejše 
upokojevanje nimajo tako močnega učinka v kolikor so starejši delavci slabšega fizičnega 
in duševnega zdravja. Slabše je cenjeno tudi upoštevanje predlogov in mnenj, vendar če 
predstavljamo, da lahko neupoštevanje mnenj in predlogov vpliva na nerazumevanje v 
kolektivu, je zanimivo, da ta kriterij tako močno ne motivira.  
























Grafikon 31: Kaj menite, da bi vas motiviralo ali vas motivira ali vas je motiviralo za 
opravljanje dela po 55. letu? 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
V anketnem vprašalniku sledi vprašanje 12, ki je v bistvu nadgradnja vprašanja 8, o 
katerem smo že govorili in s katerim smo želeli izvedeti pripravljenost za delo po 
dopolnjenem 63. letu. Rezultati odgovorov na omenjeno vprašanje se bili bolj proti delu 
po dopolnjeni starostni meji za upokojitev, zato je mnenje anketirancev, ki so odgovorili 
na to vprašanje, o oblikah spodbud (Grafikon 32) za nadaljnjo razvijanje ohranjanja 
starejših na trgu dela, lahko zelo pomembno. Pomembni dejavniki, ki bi lahko podaljšali 
delovno aktivnost, so po mnenju anketirancev višja pokojninska osnova, prilagodljiv 
delovni čas, razumevanje v kolektivu in možnost delne upokojitve. V bistvu, če 
primerjamo načine motiviranja za delo po dopolnjenem 55. letu starosti in tiste po 
izpolnitvi pogojev za upokojevanje, lahko sklepamo, da se dosti ne spreminjajo. Iz tega bi 
lahko sklepali, da v kolikor želimo motivirati starejše delavce na splošno, da podaljšajo 
svojo delovno aktivnost, bi bilo dobro zagotoviti višjo pokojninsko osnovo, kar se lahko 
doseže z zvišanjem plače oziroma s spremembo pokojninske zakonodaje ter z 
razumevanjem v kolektivu, kar je predvsem v domeni delodajalca, ki skrbi za dobre 
odnose med sodelavci, kot tudi od posameznikov, ki se v svojem delovnem mestu dobro 
počutijo. Zanimivi so tudi odgovori, ki so jih anketiranci navedli pod drugo, in sicer 
zanimivejše delo kot doma, možnost opredmetenja ustvarjalnosti, pomanjkanje strokovnih 
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Grafikon 32: Kakšne bi, po vašem mnenju, lahko bile primerne oblike spodbud za 
nadaljevanje z delom po izpolnitvi pogojev za upokojitev? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
Zadnji sklop v anketnem vprašalniku pa predstavljajo vprašanja, ki se navezujejo na 
diskriminacijo starejših v Sloveniji. Tako nas je v nadaljevanju zanimalo, kakšno je mnenje 
anketirancev o obstoju starostne diskriminacije ali z drugačnimi besedami neenakega 
obravnavanja oseb zaradi njihove starosti pri procesu zaposlovanja. Kar 88 % (Grafikon 
33) anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, je bilo mnenja, da takšen način 
obravnavanja starejših oseb v Sloveniji obstaja. Po mojem mnenju je to zelo visok 
odstotek. 
Grafikon 33: Ali menite, da v Sloveniji obstaja starostna diskriminacija (oz. neenako 
obravnavanje zaradi višje starosti) pri procesu zaposlovanja? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
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V nadaljevanju so bili naprošeni vsi tisti respondenti, ki so bili mnenja, da obstaja 
starostna diskriminacija pri procesu zaposlovanja, naj navedejo, na kakšen način se, po 
njihovem mnenju, najpogosteje izvaja diskriminacija na podlagi starosti. Po njihovem 
mnenju (Grafikon 34) naj bi se najpogosteje diskriminiralo pri opisu zahtev delovnega 
mesta ter pri oblikah zaposlovanja. 
Grafikon 34: Na kakšen način se v Sloveniji, po vašem mnenju, najpogosteje izvaja 
diskriminacija na podlagi starosti? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
Diskriminacijo pa bi lahko preprečili (Grafikon 35) v procesu zaposlovanja, glede na 
mnenje anketirancev, ki so odgovorili na to vprašanje, na način, da bi se začelo s 
spreminjanem družbenih vzorcev obnašanja, pri čemer imamo v mislih sprejemanje 
starosti v družbi kot celoti, tako njenih prednosti, kot pomanjkljivosti. Pomembno bi k 
preprečevanju diskriminacije prispevalo tako večje zavedanje, kot tudi večje ozaveščanje 
o problematiki starajočega prebivalstva in njihovih težav na trgu dela. Zanimivo se mi zdi, 
da so bili respondenti mnenja, da višje finančne kazni niso bile oziroma niso dovolj dober 
razlog za preprečevanje starostne diskriminacije. S tem se strinjam tudi sama. Res je 
denar dobra motivacija, ki lahko privede do spremembe mišljenja, vendar pa bi s 
spreminjanjem družbenih vzorcev obnašanja dolgoročno bolj koristili družbi kot celoti. 
Prav tako pa bi denar, ki se porabi za preprečevanje starostne diskriminacije, lahko 
porabili za boljše delovne pripomočke, izboljšavo tehnologije, nove zaposlitve idr., po 
drugi strani pa je proces spreminjanja družbenih vzorcev dolgotrajen proces v primerjavi s 
hitrim učinkom denarne kazni in je morda kombinacija obojega primernejši pristop pri 
odpravljanju diskriminacije na podlagi starosti. Zanimivi pa so bili tudi odgovori 
anketirancev pod drugo. Menijo namreč, da bi lahko starostno diskriminacijo preprečevali 
z lažjim odpuščanjem, kakor tudi s tem, da bi nekdo v službi ostal do upokojitve. Obe 
rešitvi po mojem mnenju nista dovolj dobri, res pa je povečana zaščita starejših pogosto 
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Grafikon 35: Na kakšen način menite, da bi lahko preprečili diskriminacijo starosti v 
procesu zaposlovanja? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
V nadaljevanju je bilo v anketnem vprašalniku postavljeno vprašanje o tem, ali je bil že 
kdo od anketirancev soočen s starostno diskriminacijo v procesu zaposlovanja. Na to 
vprašanje je 23 % anketiranih oseb odgovorilo pritrdilno. Z drugimi besedami bi lahko 
rekli, da je bila v procesu zaposlovanja že več kot petina oseb v svojem življenju 
diskriminirana zaradi svoje starosti. 
Grafikon 36: Ali ste bili kdaj soočeni z diskriminacijo zaradi starosti v procesu 
zaposlovanja? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
To diskriminiranje pa se lahko izvaja na različne načine (Grafikon 37). Najpogosteje so bili 
anketiranci soočeni z diskriminacijo pri iskanju zaposlitve (42 %), pogosto pa se jim je to 
zgodilo tudi na delovnem mestu od sodelavcev (17 %) ter pri možnosti napredovanja na 
drugo delovno mesto (13 %). Ravno tukaj lahko, po mojem mnenju, vidimo, kakšen vpliv 













































pri iskanju nove zaposlitve je izpostavljen problem, ki negativno vpliva na željo po iskanju 
nove zaposlitve in vstopu na trg delovne sile. Menim da bi bilo dobro, če bi bile spodbude 
zaposlovanja usmerjene v preprečevanje negativnih predsodkov in stereotipov o starejših, 
ki so pogosto podlaga za starostno diskriminacijo. 
Grafikon 37: V kolikor ste bili soočeni z diskriminacijo zaradi starosti v procesu 
zaposlovanja, kje je to bilo? 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 
Veliko razočaranje pa so pokazali zadnji rezultati, ko so anketiranci odgovarjali na 
vprašanje, ali so ukrepali proti starostni diskriminaciji. Kar 89 % jih tega ni storilo. Razlogi, 
zakaj tega niso storili, so predvsem nizko zaupanje v to, da bodo dejansko s prijavo uspeli 
dokazati diskriminacijo, postopki reševanja so dolgotrajni, niso imeli možnosti, da bi se 
sploh lahko pritožili ali pa niso želeli poslabšati medsebojnih delovnih odnosov. V kolikor 
citiram enega respondenta: »Ker ni podpore ne znotraj ne zunaj podjetja, češ, daj že 
prostor meni mlademu, ki pa so sicer šolani ampak brez izkušenj, pogosto arogantni do 
starejših brez moralnih vrednot. Žal. Seveda ne vsi. Takoj vzpostavljajo svojo mrežo 
prijateljev. Vsi bi bili direktorji …,« bi lahko sklepali, da je potrebno pri problematiki 
starostne diskriminacije potrebno veliko storiti.  
Grafikon 38: Ukrepanje proti starostni diskriminaciji 
 
Vir: Lasten, Priloga 8. 




































Tisti, ki so ukrepali proti starostni diskriminaciji, pa so dali prijavo na Inšpektorat za delo 
predvsem zato, ker z ukrepanjem na drugačen način (interno) niso dosegli prenehanja 
izvajanja neenakega obravnavanja zaradi starosti. 
6.2.2 ANKETNI VPRAŠALNIK ZA DELODAJALCE 
Pri tej raziskavi je sodelovalo 56 organizacij (od 289 poslanih prošenj). Skoraj vsi anketni 
vprašalniki, z izjemo enega, so bili izpolnjeni v spletni obliki. 
Pri prvem vprašanju nas je zanimalo, koliko zaposlenih ima organizacija. V povprečju so 
organizacije, katerih predstavniki so izpolnili anketni vprašalnik, imele 60 zaposlenih s 
povprečno starostjo 38,9 let. Grafikon 39 prikazuje, da je največ organizacij, ki so 
sodelovale v anketnem vprašalniku, imelo od 1 do 25 zaposlenih. Lahko bi rekli, da je bila 
pripravljenost manjših organizacij za sodelovanje v raziskavi večja kot pa pripravljenost 
večjih organizacij.  
Grafikon 39: Koliko zaposlenih ima vaša organizacija? 
 
Vir: Lasten, Priloga 10. 
Pri tretjem vprašanju nas je zanimalo, koliko je po mnenju osebe, ki je v imenu 
organizacije izpolnjevala anketni vprašalnik, stara oseba, ki bi jo lahko v njihovi 
organizaciji označili kot starejšega delavca. Po njihovih odgovorih je takšna oseba v 
povprečju stara 50,7 let, spodnji grafikon (Grafikon 40) pa prikazuje, kako so odgovarjali 
na to vprašanje. Po mojem mnenju me je najbolj presenetilo, da so v neki organizaciji 
opredelili 28 let kot leta, ki opredelijo nekoga kot starejšega delavca v organizaciji. Na 
sploh menim, da je že pri 50 letih kritična meja za opredelitev neke osebe za starejšega 
delavca, glede na opredelitev v zakonu in glede na trende na trgu delovne sile. Mogoče bi 
lahko tudi predvidevali, da se iz teh odgovorov lahko nakaže trend, da organizacije ne 
zaposlujejo toliko starejših oseb, v kolikor predpostavljamo, da so tiste, ki imajo zaposlene 
tudi starejše delavce, skladno z zakonodajo in trendi na trgu dela postavile mejo za 























Grafikon 40: Koliko je, po vašem mnenju, v vaši organizaciji stara oseba, ki bi jo 
označili kot starejši delavec? 
Vir: Lasten, Priloga 10. 
V nadaljevanju anketnega vprašalnika je bilo postavljeno vprašanje, ki je želelo odgovor 
na to, na kakšen način v organizacijah motivirajo (oziroma bi motivirali, v kolikor še 
nimajo zaposlenih starejših delavcev), starejše delavce za delo. Največ delodajalcev 
(Grafikon 41) je odgovorilo, da to delajo ali da bi to storili z razumevanjem v kolektivu ter 
prilagojenostjo delovnega časa. S tem so se strinjali respondenti tudi v splošnem 
anketnem vprašalniku. Iz tega bi lahko sklepali, da znajo delodajalci prisluhniti svojim 
delavcem.  
So pa delodajalci najmanj naklonjeni motivaciji v obliki nedenarnih bonusov oziroma 
nagrad in večji možnosti kreativnega izražanja. Slednja oblika motivacije je po mojem 
mnenju krivično spregledana kot koristna. Starejši delavci res nimajo toliko novih idej kot 
mlajši delavci, ki so ravnokar prišli iz procesa izobraževanja. To pa pomeni, da v kolikor bi 
se uvedlo skupno sodelovanje med mlajšimi in starejšimi delavci, kjer bi lahko starejši s 
svojimi izkušnjami izpopolnjevali ideje mlajših delavcev, bi se lahko bolje izrazilo kreativno 
izražanje starejših, ki se bi počutili bolje v kolektivu, saj bi se smatrali za enakovredne 
mlajšim delavcem. Sta pa dva delodajalca kot drugo navedla, da v njihovi organizaciji ne 
potrebujejo motivacije, ker se zavedajo vrednote dela ter sta izpostavila omejitve, ki jih 
ima javni zavod na tem področju. Menim, da je slabo za organizacijo, ki meni, da je 
zadostna motivacija zgolj vrednota dela. Čeprav smo v krizi in je splošen preplah izgube 
dela razmeroma visok, bi lahko sklepali, da se delo kot vrednota še bolj ceni in je še večja 
motivacija. Tu se mi postavlja vprašanje – ali je to zadosti? So starejši delavci zadovoljni 
samo s tem, da lahko delajo in pri tem zanemarijo dejavnike, kot je razumevanje v 





























Grafikon 41: Na kakšen način motivirate (bi motivirali) starejše delavce za delo? 
 
Vir: Lasten, Priloga 10. 
Menim, da ni zgolj zadosti omogočiti različne načine spodbujanja zaposlovanja starejših in 
s tem skoraj malo prisiliti delodajalce, da zaposlijo starejšega delavca ali celo da začnejo 
diskriminirati mlajše delavce, temveč bi bilo dobro vedeti, kaj bi delodajalce, brez 
dodatnih zunanjih spodbud, spodbudilo k zaposlitvi starejšega delavca. Grafikon 42 
prikazuje ravno to. Glede na mnenje predstavnikov organizacij, ki so izpolnili anketni 
vprašalnik, sta potreba po znanju in izkušnjah ter oprostitev plačevanja obveznih 
prispevkov za zdravstveno in socialno zavarovanje, najmočnejši spodbudi pri zaposlitvi 
starejšega delavca. Na slednjo lahko v veliki meri vpliva tudi država, ki ima lahko tudi vpliv 
na spremembo pokojninske zakonodaje, ki pa kot taka, po mnenju delodajalcev, ne deluje 
kot zadosti velika spodbuda. Seveda pa lahko delodajalci, v kolikor imajo interes 
spodbuditi starejše delavce, da ostanejo v njihovem podjetju, sprejmejo ukrepe, ki bodo 
na starejše delavce delovali spodbujajoče. Primer takšnega dejanja so različne oblike 
uravnavanja in ohranjanja dobrih odnosov v kolektivu, mogoče spodbujanje prijateljske 
tekmovalnosti in nematerialna priznanja. Po drugi strani pa je takšno delovanje za 
delodajalca lahko stroškovno neučinkovito, kar gledano v luči sedanje finančne in 
gospodarske krize ne bo privedlo do uvedbe spodbud za starejše delavce. 
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Grafikon 42: Kaj bi vas dodatno spodbudilo, da bi zaposlili starejšega delavca? 
 
Vir: Lasten, Priloga 10. 
Nato je sledilo vprašanje, ki je želelo od oseb, ki so v imenu organizacije izpolnjevale 
anketni vprašalnik, opredelitev, kako poskrbijo za starejše presežne delavce. To vprašanje 
je bilo na to mesto postavljeno z razlogom. V luči krize in odpuščanj so tudi starejši 
delavci lahko presežna delovna moč v podjetju, vendar jih njihove specifične lastnosti 
postavljajo v težji položaj pri ponovni vključitvi na trg delovne sile. Grafikon 43 prikazuje, 
da se delodajalci pogosto s tem problemom ne ukvarjajo (36 %) ali pa omogočijo 
starejšim delavcem zagotovitev pogojev za upokojitev (21 %). Pod drugo pa je bila 
izpostavljena problematika javnega sektorja, kjer glede na odgovor anketnega vprašalnika 
ni potrebe po realizaciji nobenega od ponujenih odgovorov.  
Grafikon 43: Na kakšne način poskrbite za starejše presežne delavce? 
 





























































































Zadnji sklop vprašanj se je nanašal na diskriminacijo starejših delavcev. Prvo vprašanje na 
to temo se je želelo opredeliti do tega, ali v Sloveniji obstaja starostna diskriminacija pri 
zaposlovanju starejših. Po mnenju delodajalcev diskriminacija obstaja (70 %) (Grafikon 
44). 
Grafikon 44: Ali menite, da v Sloveniji obstaja starostna diskriminacija pri 
zaposlovanju starejših? 
 
Vir: Lasten, Priloga 10. 
Glede na to, da so delodajalci mnenja, da starostna diskriminacija pri zaposlovanju v 
Sloveniji obstaja, je toliko bolj zanimivo mnenje (Grafikon 45), kako bi jo preprečili. Po 
njihovem mnenju bi k preprečevanju pripomoglo spreminjanje vzorcev obnašanja (29 %) 
in večje zavedanje/ozaveščanje o tej problematiki (25 %). Menim, da so odgovori pod 
drugo izpostavili zanimiv problem. Starejši delavci naj bi bili zelo zaščitena kategorija – 
zaposliti starejšega delavca je zato izjemno rizično. »Delavca smo prisiljeni imeti v službi, 
tudi, če se mu ne ljubi več delati ali če postane popolnoma nesposoben za opravljanje 
svojega dela,« je bilo mnenje nekega anketiranca, ki ni bilo osamljeno. 
Grafikon 45: Na kakšen način menite, da bi lahko preprečili starostno diskriminacijo pri 
zaposlovanju starejših? 
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Sledilo je bolj podrobno vprašanje, ki se je nanašalo na preprečevanje starostne 
diskriminacije v organizacijah, kateri predstavniki so izpolnili anketni vprašalnik. 
Ugotovimo lahko (Grafikon 46), da se kar 47 % organizacij s tem problemom ne ukvarja, 
ker naj bi to bilo že dovolj dobro urejeno v zakonodaji. O tej problematiki ozavešča 19 % 
organizacij. To pomeni, da se zavedajo, da ta problem obstaja v Sloveniji, zato delujejo 
preventivno in nanj opozarjajo. Presenetilo me je mnenje predstavnika neke organizacije, 
ki se je z diskriminacijo že soočilo in so ukrepali na način, da so zapisali poslovni etos 
njihovega podjetja, s katerim se mora strinjati vsak delavec, v katerem med drugim piše, 
da se pri njih delavci cenijo in spoštujejo glede na to, koliko in kaj so naredili za podjetje.  
Grafikon 46: Na kakšen način v vaši organizaciji skrbite za preprečevanje starostne 
diskriminacije? 
 
Vir: Lasten, Priloga 10. 
Vendar je to mnenje osamljen primer, saj se glede na rezultate anketnega vprašalnika 
(Grafikon 47) v kar 96 % organizacij s starostno diskriminacijo še niso soočili. Takšen 
rezultat lahko prepisujemo vzorcu, ki je bil zajet pri raziskavi ali pa je to morda posledica 
tega, da aktivno ne sprejemajo možnega obstoja starostne diskriminacije v njihovi 
organizaciji. Morda zanjo celo ne vedo, ker si zaposleni ne upajo povedati, da čutijo 
starostno diskriminacijo s strani sodelavcev ali pa samega delodajalca. Morda bi bilo dobro 
na tem mestu opozoriti tudi na to, da to vprašanje ne omejuje odnosov pri starostnem 
diskriminiranju zgolj znotraj podjetja, temveč se navezuje tudi na odnose zunaj podjetja, 
predvsem pri procesu novega zaposlovanja. Seveda pa tudi tukaj obstaja možnost, da 
organizacije takšnega početja ne bodo oziroma niso priznale, čeprav je bil anketni 
vprašalnik anonimen. Dobro v tem je, da obstaja zavedanje o nezakonitosti in 
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Grafikon 47: Ali ste bili v vaši organizaciji kdaj soočeni z diskriminacijo zaradi starosti? 
 
Vir: Lasten, Priloga 10. 
Malo me je presenetilo, na kakšen način so se v organizacijah, kjer so se že soočili s 
starostno diskriminacijo, odzvali. V eni so se odzvali z razumevanjem, v drugi pa so 
zapisali, da je pri njih vrednota spoštovanje starejših in skušali razbiti mit o mladosti. 
Nikjer pa se niso, glede na ugotovitve anketnega vprašalnika, želeli soočiti s problemom, 
uvedli kakšno izobraževanje ali začeli s spremembami vzorcev o nesprejemljivosti 








7 UGOTOVITVE RAZISKAVE 
Raziskava je prinesla ugotovitve, ki smo jih do določene mere lahko že zaznali pri 
teoretičnem delu magistrskega dela. Prvi del raziskave se je osredotočal na splošni 
primerjalni pogled spodbujanja zaposlovanja starejših med izbranimi državami. V njem 
smo ugotovili, da ima Slovenija v primerjavi z drugimi državami, ki smo jih izbrali za 
analizo, najvišji delež starejše populacije, prav tako pa se pričakuje, da se bo delež v 
prihodnje povišal. Menim, da je zato skrb za spodbujanje zaposlovanja starejših 
pomemben del nadaljnjega razvoja trga delovne sile v vseh izbranih državah. 
Vse države imajo vzpostavljeno zakonodajo in programe, katerih namen je aktivno 
vključevanje starejših na trg delovne sile, vendar je pri tem najbolj uspešna Francija. 
Pogosta ovira je starostna diskriminacija, ki je prepovedana v vseh izbranih državah, 
vendar podatki kažejo, da obstaja tudi v vseh izbranih državah, tako v fazi pridobitve 
zaposlitve kot tudi na delovnem mestu. Švedska dosega najboljšo zaposlenost starejših 
delavcev, najslabša pri tem je Slovenija. Slednja pa omogoča več starejšim delavcem delo 
za določen čas ter samozaposlenost. Velik problem predstavlja dolgotrajna nezaposlenost 
starejših delavcev, ki je posledica pogostokrat neosnovanih in napačnih predsodkov in 
stereotipov o starejših. Prav tako imajo vse izbrane države težave z razmeroma nizko 
stopnjo udeležbe starejših v programih usposabljanja. Najvišjo udeležbo beleži Švedska, 
najnižjo pa Francija. 
Menim, da se slabost uresničevanja politik spodbujanja zaposlovanja starejših nakazuje 
pri povprečni starosti izstopa starejših delavcev iz trga dela, ki je praviloma nižja (izjema 
je Švedska), kot je določena starostna meja za upokojitev v izbranih državah. Posledično 
je tudi trajanje delovno aktivnega življenja nižje. V Sloveniji v povprečju delavec na trgu 
dela preživi aktivno 34,2 leti, na Švedskem pa 40,1 leto. 
Drugi del raziskave temelji na dveh anketnih vprašalnikih. Njun namen je bil preveriti 
dejansko stanje na trgu dela v Sloveniji, predvsem glede diskriminiranja starejših 
delavcev. Tekom dela lahko ugotovimo, da je diskriminacija eden izmed pomembnih 
dejavnikov, ki vpliva na spodbujanje zaposlovanja starejših. Diskriminacija se pojavlja v 
različnih fazah zaposlovanja. 
Opazimo jo lahko pri dostopu do usposabljanja. Pogost je namreč neutemeljeni predsodek 
o slabšem znanju novih tehnologij, novih tehnikah dela in postopkih, ki je lahko rezultat 
slabšega vlaganja v starejšega delavca s strani delodajalca. Iz anketnega vprašalnika smo 
ugotovili, da je 45 % vseh usposabljanj bilo izvedenih zgolj zato, ker so bila obvezno 
predpisana in opredeljena v skladu s predpisi. Primanjkuje pa dodatnih izpolnjevanj 
(18 %), ki bi po mojem mnenju bolj pripomogla k znanju starejših delavcev. Pri primerjavi 
starejših in mlajših delavcev se namreč pojavlja ravno ta ugotovitev, da imajo mlajši 
delavci več in novejša znanja, kar pa lahko starejši delavci pridobijo z dodatnim 
namenskim usposabljanjem (npr. jezikovni tečaji, računalniški tečaji itd.). S tem bi tudi 
pomagali razbiti določene negativne lastnosti, ki jih okolica pripisuje starejšim delavcem, 
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kot je slabše obvladovanje sodobnih tehnologij, nižja produktivnost, slabša motiviranost in 
produktivnost. 
Na predhodno omenjene lastnosti dobro vplivajo tudi motivatorji. Glede na anketni 
vprašalnik naj bi starejše najbolj motivirale finančne spodbude za poznejše upokojevanje, 
kar bi morda povzročilo večjo željo po delu, tudi preko meje upravičenosti, do prejemanja 
starostne pokojnine , ki je sedaj razmeroma nizka (v anketnem vprašalniku je samo 18 % 
anketirancev navedlo, da bi bili pripravljeni delati dlje). Pomembna motivatorja sta tudi 
razumevanje v kolektivu in prilagojenost delovnega časa, s čimer so se strinjali tudi 
delodajalci v anketnem vprašalniku, ki motivirajo (oziroma bi motivirali) starejše delavce z 
vzpostavljanjem razumevajočega odnosa v kolektivu, upoštevanjem mnenja in predlogov 
starejših delavcev (le-ti so včasih neuslišani, zato se starejši delavci ne počutijo dobro na 
delovnem mestu) ter s prilagojenostjo delovnega časa.  
Uspešnost uporabe motivatorjev v praksi bi se lahko pokazala skozi pripravljenost za delo 
starejših delavcev. Ne zgolj za delo do upokojitve, temveč za več od tega (seveda v 
kolikor fizično in psihično zdravstveno stanje to dopušča). Sedaj je ta pripravljenost nizka. 
Glede na anketni vprašalnik bi bilo zgolj 18 % anketirancev pripravljeno delati dlje – po 
tem, ko izpolnijo vse pogoje za pridobitev starostne pokojnine. Na drugi strani pa je 
zanimiv tudi vidik delodajalcev, za katere menim, da so poleg zunanjih spodbud predvsem 
iz strani države pomembne še notranje spodbude, ki bi obstajale v organizaciji. Sodeč po 
anketnem vprašalniku bi delodajalci zaposlili starejšega delavca predvsem takrat, kadar bi 
se v organizaciji izrazile potrebe po znanju in izkušnjah. V kolikor pa bi želela imeti na 
zaposlovanje večji vpliv država, bi to lahko storila preko oprostitve plačila obveznih 
prispevkov za zdravstveno in socialno zavarovanje. 
Problem, ki se je nakazal v anketnem vprašalniku za delodajalce, pa je skrb za starejše 
presežne delavce. V luči trenutne gospodarske in finančne situacije Slovenije, je po 
mojem mnenju vseeno potrebno posvetiti pozornost na starejše delavce, ki zaradi 
različnih poslovnih razlogov ne morejo več opravljati svojega dela. S tem problemom se 
pogosto delodajalci ne ukvarjajo oziroma jim omogočijo zagotovitev pogojev za pridobitev 
starostne pokojnine, kar pa menim, da v trenutni situaciji ni ravno dobra rešitev. Problem 
ne bi bil tako izrazit, v kolikor ne bi statistični podatki prikazovali (Priloga 6, Tabela 22), da 
je glavni problem delovno neaktivnega starejšega delavca, ki bi še vedno rad delal, da 
dolgo ne najde zaposlitve. Mogoče je vzrok temu tudi to, kar se je pokazalo v splošnem 
anketnem vprašalniku, da prevlada negativna pripravljenost menjave delovnega mesta, v 
kolikor bi to pomenilo daljšo delovno aktivnost. 
Razmeroma velik vpliv na spodbujanje zaposlovanja starejših pa ima neenako 
obravnavanje starejših pri zaposlovanju oziroma starostna diskriminacija. Njen vpliv 
onemogoča starejšim delavcem enakovredno obravnavanje, tako pri iskanju zaposlitve, 
kot tudi na delovnem mestu. Negativni predsodki in stereotipi, ki so pogosto neutemeljeni, 
se lahko rešijo z različnimi tehnikami in metodami. Kot primer se pogosto označuje, kar 
smo lahko zaznali tudi v splošnem anketnem vprašalniku, da starejši delavci slabo poznajo 
sodobna tehnološka orodja. Rešitev tega bi bila napotitev na dodatna praktična 
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usposabljanja, morda celo mentorstvo znotraj podjetja, kar pa se pogostokrat ne izvaja. 
Prav tako se zaradi naravno pogojenih lastnosti staranja določene psihofizične sposobnosti 
starejših zmanjšajo, posledično lahko upade produktivnost. Rešitev je v namestitvi 
pripomočkov in orodij, ki so posebej prilagojeni starejšim delavcem. Zanimivo je, da v 
nobenem anketnem vprašalniku ni bila izpostavljena takšna prilagoditev delovnega mesta. 
Glede na oba anketna vprašalnika je skupna ugotovitev, da po mnenju anketirancev v 
Sloveniji obstaja starostna diskriminacija v procesu zaposlovanja. S tem problemom bi se 
bilo glede na anketna vprašalnika najboljše soočiti tako, da bi se začeli spreminjati 
družbeni vzorci obnašanja. Povedano drugače: družba naj bi začela sprejemati starejše 
delavce kot sebi enake, brez negativne diskriminacije. Prav tako bi bilo potrebno povečati 
zavedanje in ozaveščanje o tej problematiki in jo ne prepustiti reševati posameznikom, ki 
se znajdejo v takšnem neugodnem položaju. 
Glede na splošni anketni vprašalnik je bilo 23 % oseb že soočenih s starostno 
diskriminacijo predvsem pri iskanju zaposlitve. Problem, ki ga vidim, je v tem, da se je 
proti starostni diskriminaciji ukrepalo zgolj v 11 %. Zakaj ni ta odstotek višji? Anketiranci, 
ki so že doživeli diskriminacijo, so odgovorili, da v ukrepanju niso videli smisla, saj se nič 
ne bi spremenilo. Postopki so predolgi, pogosto še bolj negativno vplivajo na odnose v 
kolektivu (sodeč po rezultatih anketnega vprašalnika jim le-ti veliko pomenijo) in na koncu 
s tem ne dosežejo ničesar. 
Zanimivo mi je tudi, da sta samo dva delodajalca dejala, da so se v njihovi organizaciji že 
soočali s starostno diskriminacijo. Pri tem me je presenetila ena reakcija, kjer so se na 
obstoj starostne diskriminacije soočili za razumevanjem. Poraja se mi vprašanje, ali se 
tudi drugod niso soočali s tem problemom in ga preprosto niso želeli priznati? V kolikor 
sklepam na podlagi rezultatov mnenja dejanskega obstoja starostne diskriminacije v 




8 PREVERITEV HIPOTEZ 
Na podlagi primerjalne tabele (Priloga 1) in njene natančne utemeljitve ter rezultatov in 
analize obeh anketnih vprašalnikov lahko preverimo hipotezi, ki smo si jih zastavili na 
začetku. 
HIPOTEZA 1: Slovenija ustvarja boljše pogoje zaposlovanja starejših kot izbrane 
proučevane države. 
Osnova za preveritev te hipoteze je primerjalna tabela (Priloga 1). Upoštevani kriteriji, ki 
vplivajo na hipotezo, so samo tisti, ki odražajo stanje na trgu, katero naj bi bilo v Sloveniji 
boljše kot v izbranih preučevanih državah. Spodnja tabela (Tabela 16) prikazuje te 
kriterije, kjer je z zeleno obarvan podatek pri posameznem kriteriju, ki prikazuje najboljše 
realno stanje na trgu dela (glede na statistične podatke), z rdečo pa je prikazano 
najslabše stanje na trgu dela.  
Tabela 16: Primerjalna tabela: hipoteza 1 
 KRITERIJI – trenutno stanje 
na trgu dela 
IZBRANE DRŽAVE47 
SLO NEM ŠVE FR VB 
Pridobitev 
zaposlitve 
Udeležba v programih aktivne 
politike zaposlovanja (v %) 
14,6 25,5 30,0 44,9 
(o)48 
1,5 (o) 
Zaposlovanje starejših delavcev (v 
%) 
Np49 5,1 5,6 5,4 5,5 
Zaposlovanje Zaposlenih (55–64 let) (v %) 31,2 59,9 72,5 41,4 56,8 
Zaposlenih s krajšim delovnim 
časom 55–64 let (v starostni 
skupini) (v %) 
14,9 24,1 14,1 17,9 29,1 
Delo za določen čas, 55–64 let (v 
starostni skupini) (v %) 
11,0 4,4 6,1 8,3 5,1 
Samozaposlenih (v %) 18,4 13,6 13,5 15,0 17,9 
Primerov starostne diskriminacije 
na delovnem mestu (v %) 
21 18 21 18 17 
Nezaposlenosti (v %) 6,3 6,5 4,7 6,6 4,8 
Dolgotrajne nezaposlenosti (v %) 46,2 63,7 33,8 58,9 42,3 
Udeležba v programih 
usposabljanja (v %) 
9,8 3,9 18,7 3,9 11,6 
Upokojitev Starost ob izstopu 
delavcev s trga dela 
(povprečje/leta) 
Moški 61,7 61,9 66,3 59,1 63,6 
Ženske 58,0 61,4 64,4 59,5 62,3 
Trajanje delovno aktivnega 
življenja (leta)  
34,2 36,8 40,1 34,2 37,9 
 
Vir: Lasten, Priloga 6, Tabela 22. 
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Na podlagi zgornje tabele (Tabela 16) lahko ugotovimo, da Slovenija ne ustvarja boljših 
pogojev pri spodbujanju zaposlovanja starejših, zato se hipoteza zavrne. 
HIPOTEZA 2: V Sloveniji ne obstaja diskriminacija pri zaposlovanju starejših delavcev. 
Na podlagi odgovorov pri splošnem anketnem vprašalniku ter anketnem vprašalniku, 
namenjenem delodajalcem, ter tudi primerjalne tabele (Tabela 22, Priloga 1), lahko 





9 PRISPEVEK K ZNANOSTI IN STROKI 
V magistrskem delu je opisana problematika spodbujanja zaposlovanja starejših. Tematika 
je zanimiva zaradi tega, ker s povečanjem vključenosti večjega deleža delovno sposobnih 
starejših ne vplivamo zgolj na kakovost življenjske situacije starejših, tako iz fizičnega kot 
psihološkega vidika, uspešnost politik spodbujanja starejših pomaga tudi gospodarstvu in 
državi ter njenim sistemom. 
Ugotovitve raziskave, ki je bila opravljena v magistrskem delu, so lahko smiselno 
uporabne v vseh organizacijah, ki se soočajo oziroma se nakazuje trend soočanja s 
starejšimi zaposlenimi. Primerjalni pogled učinkovitosti dela starejših in mlajših zaposlenih, 
kjer se smatra, da so mlajši sposobni prispevati več, hitreje in bolj učinkovito, lahko v 
takšnih organizacijah, kjer se nakazuje trend izrazito povečane strukture starejše delovne 
sile, privede do nižje učinkovitosti in slabše produktivnosti. Takšen rezultat ni nuno 
posledica starejše delovne sile, temveč slabših delovnih pogojev, ki ne omogočajo 
izkoristiti sposobnosti starejših zaposlenih. Težave pa se lahko pojavijo tudi že na samem 
začetku, pri vključitvi na trg delovne sile, ki je lahko težka zaradi predsodkov in 
stereotipov, ki jih ima družba o starejših (kar je bilo moč zaznati tudi preko anketnih 
vprašalnikov in na podlagi primerjalne tabele). 
V ta namen smo v tem delu skušali prikazati, kakšno je realno stanje na trgu dela, tako da 
smo primerjali Slovenijo, Nemčijo, Francijo, Veliko Britanijo in Švedsko. Na podlagi 
izbranih kriterijev, kateri nabor je bil povezan z dostopnostjo podatkov, je bil izoblikovan 
primerjalni pogled. Njegov namen ni zgolj splošna primerjava, temveč lahko tisti, ki imajo 
interes, povzamejo uspešno prakso tiste države, ki je bila pri posameznem kriteriju 
najboljša. Morda bi bilo dobro, da bi potem to tudi prilagodili tako zahtevam kot tudi 
sposobnostim trga delavne sile. Takšen pregled lahko služi tudi kot odgovor na različna 
vprašanja, ki izhajajo iz neuspešnega spodbujanja zaposlovanja starejših. Vprašanja, kot 
so: Zakaj imamo takšno raven nezaposlenosti?, Zakaj se več oseb ne vključuje v aktivne 
politike zaposlovanja?, Kakšni so vzroki diskriminacije starejših na trgu delovne sile?, 
lahko dobijo svoj odgovor na podlagi uspešnih ravnanj drugih držav. 
Poseben poudarek pa smo dali tudi na Sloveniji, kjer bi lahko ugotovitve razdelili na dva 
sklopa. Prvi je povezan s spodbujanjem zaposlovanja, drugi pa z diskriminacijo starejših, 
ki je vpeta tako posredno kot tudi neposredno v to problematiko. Slednje neosnovane, 
pogosto negativne domneve, so pogosto lahko razlog za težave pri enakem obravnavanju 
starejšega v celotnem procesu zaposlovanja, kar negativno vpliva na notranje spodbude 
za nadaljevanje delovno aktivnega življenja oziroma celo za začetek vključitve na trg 
delovne sile. 
Glede na pregled literature, ki je trenutno dostopna, takšne splošne raziskave v Sloveniji, 
ki bi zajemala tako vidik tistih, ki iščejo zaposlitev ali pa jo že imajo in so starejši, kakor 
tudi delodajalcev, še ni bilo izvedene. Lahko bi rekli, da je to področje še dokaj slabo 
raziskano. Na podlagi omenjene trditve bi se lahko sklepalo, da so ugotovitve o tem, kako 
motivirati in na kakšen način, da se bo spodbujalo zaposlovanje starejših delavcev 
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oziroma ohranjalo njihovo zaposlenost, ter na drugi strani, kaj bi spodbudilo delodajalce, 
da se ohranja starejšega delavca na delovnem mestu oziroma da se pri iskanju novega 
delavca predhodno ne izloči starejšega delavca, zanimivo tako za državo kot tudi za 
družbo, ki se bo s tem problemom imela priložnost soočiti zaradi trenda staranja 
prebivalstva in manjšega zaledja delovno aktivnega prebivalstva.  
Nadaljnja raziskovanja bi lahko delo nadgradila v dve ločeni, kompleksni raziskavi. Prva 
raziskava bi primerjalno tabelo (Priloga 6, Tabela 22) lahko nadgradila s primerjavo več 
držav, kakor tudi z novimi kazalniki, ki so še bolj specifični in vplivajo na spodbujanje 
zaposlovanja starejših (npr. vključili bi lahko udeležbo na dodatna izpopolnjevanja, število 
rešenih primerov starostne diskriminacije, vzroke zaposlitve starejšega delavca idr.). 
Druga raziskava pa bi nadgradila obstoječa anketna vprašalnika, tako da bi za omenjena 
šibka področja naredila fokusno skupino z delojemalci ter zaposlenimi starejšimi delavci 
ter globinske intervjuje z delodajalci, ki zaposlujejo starejše delavce, ter s predstavnikom 
državne ravni, ki je zadolžen za to področje. 
Možnost pa je tudi, da se raziskovanje ne loči, temveč se samo nadgradi, tako da se še 
bolj osredotoči na slovenski trg dela in se opredeli konkretne ukrepe za posamezna šibka 





Spodbujanje zaposlovanja starejših lahko v naslednjih obdobjih postane aktualna tema 
zaradi predvidevanih demografskih trendov. Pričakovana življenjska doba se daljša, 
zmanjšuje se število živorojenih otrok, prav tako pa trend gibanja zaposlenosti nakazuje 
zmanjševanje zaposlenosti starejših. Vse omenjeno ima številne socialne, ekonomske in 
politične posledice, ki pod vprašanje postavljajo problem vzdržnosti javnih financ. Prav 
tako pa lahko počasno odzivanje družbe na spremembe v nekaj letih povzroči premalo 
delovno aktivnega prebivalstva, čeprav je staranje prebivalstva dolgotrajen proces, ki je 
že nekaj časa v polnem razmahu. 
Zaposlovanje je proces, sestavljen iz različnih faz, s katerimi se srečujejo tudi starejši, ki 
pa so občutljiva kategorija, podvržena posebnemu obravnavanju. Starejši delavci so 
osebe, starejše od 55 let in so zato pod posebnim pravnim varstvom. Zgornja meja 
opredelitve starejšega delavca je bolj tema dilem, vendar se generalno smatra, da oseba, 
ko izpolni pogoje za prejemanje starostne pokojnine, preneha postati starejši delavec. 
Starejše na delovnem mestu odlikujejo pozitivne lastnosti, kot so natančnost, sprejemanje 
pravilnih odločitev, privrženost organizaciji, vestnost, čeprav se z leti senzorji čutnega 
zaznavanja zmanjšujejo, kar lahko posledično vpliva na produktivnost ter slabše 
procesiranje informacij. Rešitve, ki lahko odpravljajo te težave, so posebej prilagojeni 
delovni pripomočki, fleksibilen deloven čas in prilagodljivo delovno mesto. V kolikor 
organizacija omogoči takšno prilagodljivost, se učinkovitost starejših delavcev na 
delovnem mestu ne zmanjša. 
Pri spodbujanju zaposlovanja starejših je dobro poznati tudi vidik delodajalcev, ki takšne 
osebe zaposlijo ali pa zaposlujejo. Slednji naj bi dobro premislili o pristopu k obravnavi 
starejših. Pogosto prepričanje delodajalcev je, da imajo starejši zastarelo znanje in slabšo 
izobrazbo, pri tem pa priznavajo, da so veliko bolj naklonjeni k organizaciji v primerjavi z 
mlajšimi delavci. Kot uspešno vodilo pri spodbujanju zaposlovanja starejših se je pokazal 
management starejših. Z njim se oblikujejo perspektive in strategije, kako obravnavati 
starost. Aktivne politike zaposlovanja pa so način, kako spodbuja zaposlovanje starejših 
država. Z njimi se predvsem skuša povečati zaposlenost in znižati brezposelnost, 
zmanjšati dolgotrajno brezposelnost, povečati prilagodljivost in konkurenčnost zaposlenih 
ter okrepiti socialno vključenost. 
Veliko oviro pri spodbujanju zaposlovanja starejših predstavljajo predsodki in 
diskriminacija, ki stigmatizirajo starejše delavce, tako pri vnovičnem vstopu na trg delovne 
sile kot tudi na delovnem mestu. Skoraj nobena država ni izjema, kljub temu da je takšno 
ravnanje zakonsko prepovedano in kot tako naj ne bi bilo dopustno tudi v praksi. 
Predsodki, ki ovirajo spodbujanje zaposlovanja starejših, zajemajo pešanje fizičnih 
zmogljivosti, zastarelo znanje in manjšo sposobnost dojemanja sprememb in novosti. Prav 
tako naj bi bili starejši manj motivirani za opravljanje dela zaradi rutine, ki so je vajeni. 
Starostna diskriminacija pa nastaja tako pri iskanju zaposlitve, kjer starejši, ki bi se želeli 
ponovno aktivno vključiti na trg delovne sile oziroma zamenjati delovno mesto, te 
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priložnosti ne dobijo zaradi kriterijev v samem izbirnem postopku, kjer se že predhodno 
odloči, da se starejše osebe ne bo zaposlilo. Vzroki temu so predvsem dodatni stroški in 
predsodki, ki jih ima družba o starejših delavcih. Na samem delovnem mestu pa se 
diskriminacija starejših pojavlja predvsem pri možnostih napredovanja, kakor tudi pri 
dostopnosti do dodatnega usposabljanja. 
V Sloveniji se v zadnjih letih nakazuje trend zmanjševanja zaposlitev starejših oseb 
oziroma povečevanje njihove nezaposlenosti. Stopnja zaposlenosti je nižja glede na 
povprečje EU, kar lahko vpliva na finančno vzdržnost države. Starejši delavci so v Sloveniji 
pod posebnim pravnim varstvom, ki ga ureja ZDR. S spodbujanjem zaposlovanja pa bo 
dolgoročno narasla produktivnost in zaposljivost starejših. Država bi v ta namen lahko 
sprejela ukrepe, kot so davčne olajšave kot stimulacija za daljšo aktivnost na trgu dela, 
nadaljevala bi s fleksibilizacijo trga dela, predvsem z omogočanjem delnega upokojevanja 
ter povečala vlogo izobraževanja in usposabljanja. Ukrepi, ki bi se lahko začeli izvajati ali 
pa se že izvajajo, lahko gredo v smeri povečevanja vseživljenjskega učenja, s 
spodbujanjem zdravih delovnih pogojev in ohranjanjem dobrega počutja starejših 
delavcev ter z uvedbo managementa starostnikov na ravni organizacij in subvencij za 
delodajalce na ravni države. V kolikor Slovenija ne bo upoštevala priporočil, ki jih dobiva s 
strani OECD in EU, se lahko pojavijo težave, saj si podjetja v Sloveniji ne prizadevajo 
zadržati starejših, kakor tudi ne izvajajo nobenih ukrepov v to smer. 
Tudi v Nemčiji se nakazuje trend izrazitega postaranja prebivalstva. Nemški trg delovne 
sile ponuja visoko stopnjo ohranitve dela in zaslužka, vendar manjšo stopnjo zaposlitvene 
varnosti. Starejše delavce bi zato bilo dobro obdržati v delovnem razmerju čim dlje. To je 
mogoče storiti z različnimi ukrepi, ki bi trenutno situacijo na tem področju izboljšali. 
Nemčija ima namreč nizko stopnjo delovne aktivnosti starejših, ki pa so zakonsko zaščiteni 
v zadnjih letih svoje delovne aktivnosti. V zadnjih letih so za dvig stopnje zaposlenosti 
starejših veliko prispevale reforme trga dela v preteklosti, ki so se med drugimi 
osredotočale tudi na politike zaposlovanja starejših. Uvedeni so bili ukrepi, ki so 
promovirali poklicno usposabljanje, uvedba subvencij, kombiniranih plač ter programov 
javnega osveščanja. Kljub temu pa se lahko v prihodnosti pojavijo težave, povezane z 
neenako razvitostjo vzhodne in zahodne Nemčije in velike kohorte »baby boom« 
prebivalstva. 
Prav tako ima težave s spodbujanjem zaposlovanja starejših Francija, kar nakazuje nizka 
stopnja zaposlenosti med osebami, starimi 55 let in več. Stanje se bo v prihodnje 
poslabševalo, v kolikor se ne bodo bolj posvetili ukrepom, ki bodo spodbujali zaposlovanje 
starejših. Tudi za to državo se namreč napoveduje trend povečevanja življenjske dobe 
prebivalstva in upokojevanje »baby boom« kohorte. Z intenzivnejšo uvedbo 
managementa starostnikov bi se lahko problem prezgodnje izključenosti iz trga delovne 
sile reševal lažje. Tudi v Franciji starejši delavci uživajo posebno pravno varstvo, posebej 
strogo imajo definirano prepoved diskriminiranja na podlagi starosti. Kljub uvedbi 
večdimenzionalnih politik za povečanje zaposlenosti pa lahko njihova neučinkovitost 
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povzroči probleme pri udeležbi starejših v izobraževanju, kakor tudi slabše delovne 
pogoje. 
Velika Britanija je država, ki se je že razmeroma zgodaj lahko soočila s problemom 
starejšega prebivalstva. V zadnjih letih se je število oseb, ki delajo dlje, podvojilo, hkrati 
pa se je stopnja zaposlovanja starejših povečala. Država ima tudi urejeno zakonodajo, ki 
je usmerjena tako v zaščito starejših delavcev kot tudi v doseganje aktivnega staranja. 
Ukrepi, ki jih je za spodbuditev zaposlovanja starejših uvedla v zadnjih letih, so bili 
usmerjeni v dodatno financiranje novih zaposlitev po 50. letu, postopno upokojevanje, 
poudarek pa je bil na reševanju problemov, povezanih s starostjo na delovnem mestu, 
povečevanje usposabljanja ter vlaganje v enakost zaposlenih. Še vedno pa je trg dela po 
50. letu tog zaradi manjše pripravljenosti na zaposlovanje starejših ter slabših možnosti 
napredovanja starejših delavcev. 
Na Švedskem je prebivalstvo eno izmed najstarejših v Evropi. Tudi za to državo se 
napoveduje nadaljevanje staranja prebivalstva. Država želi že vrsto let povečati udeležbo 
na trgu delovne sile, ki se v zadnjih letih znižuje, čeprav je višja kot pri ostalih izbranih 
državah. Tudi na Švedskem imajo starejši zagotovljeno posebno pravno varstvo. Ukrepi, s 
katerimi želi država spodbuditi povečanje deleža zaposlovanja starejšega prebivalstva, so 
naslednji: povečati vseživljenjsko učenje, večjo vključenost v Aktivno politiko 
zaposlovanja, sistem davčnih olajšav za zaposlovanje, s spodbujanjem zdravega 
delovnega okolja in s politikami preprečevanja diskriminacije. Možni problemi, ki jih ima 
lahko država pri spodbujanju starejših, izhajajo iz sprememb v pogojih dela in sprememb 
do odnosa do starejših delavcev. 
Namen magistrskega dela je bil preučiti trg delovne sile v Slovenji v povezavi s staranjem 
prebivalstva in reševanjem problematike zaposlovanja. V ta namen sta bili izoblikovani dve 
hipotezi, s pomočjo katerih smo preverjali, kakšno je trenutno stanje glede spodbujanja 
zaposlovanja starejših v Sloveniji in kako je to področje urejeno v izbranih državah.  
S prvo hipotezo smo ugotavljali, kakšne pogoje zaposlovanja starejših ustvarja Slovenija v 
primerjavi z Francijo, Nemčijo, Švedsko in Veliko Britanijo. Izoblikovana je bila primerjalna 
tabela, kjer smo zajeli dostopne statistične podatke, kakor tudi nekatere opisne podatke, 
ki zajemajo široko področje zaposlovanja starejših delavcev. Po opisu osnovnih podatkov 
o starejši populaciji je bila tabela razdeljena na tri dele. Prvi sklop se je navezoval na 
pridobitev zaposlitve, kjer smo ugotovili, da je velika težava, ki nastaja pri tem, nizka 
udeležba programov aktivne politike zaposlovanja ter da obstaja starostna diskriminacija, 
kljub temu, da je prepovedana v vseh izbranih državah. Ponovno zaposlovanje starejših 
delavcev je nizko (največji delež dosega Švedska, in sicer 5,6 %). 
Drugi sklop se navezuje na pridobitev zaposlitve. Vse države zagotavljajo posebno varstvo 
starejših delavcev, prepovedujejo diskriminacijo na delovnem mestu zaradi starosti in so 
sprejele ukrepe za spodbujanje aktivnega staranja. Vendar pa je realno stanje na trgu 
drugačno. Udeležba v usposabljanjih je relativno nizka (najvišja na Švedskem 18,7 %), 
problem je nezaposlenost, ki se prevesi v dolgotrajno brezposelnost, ki je razmeroma 
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velika (najvišja je v Nemčiji 63,7 %). V vseh državah beležijo tudi primere starostne 
diskriminacije. Glede na podatke bi lahko rekli, da je vsak peti starejši delavec 
diskriminiran. Najvišjo zaposlenost oseb v starostni skupini 55–64 let beležijo na 
Švedskem, najnižjo v Sloveniji, kjer pa beležijo najvišjo stopnjo zaposlitev za določen čas 
in samozaposlenih v primerjavi z izbranimi proučevanimi državami. 
Zadnji sklop pa predstavlja upokojitev, kjer smo ugotovili, da imajo vse države različne 
sheme upokojevanja, ki omogočajo različne načine upokojevanja (oziroma upokojevanje 
pod različnimi pogoji). Skoraj vse države, z izjemo Švedske, ugotavljajo, da njihovi delavci 
v povprečju prej izstopijo iz trga delovne sile in preidejo v upokojitev kot je to zakonsko 
določeno. Prav tako je trajanje delovno aktivnega življenja v vseh državah (z izjemo 
Švedske), nižje kot določajo pogoji, določeni z zakonom v posamezni državi. 
Drugi del raziskave pa je ugotavljal obstoj starostne diskriminacije na trgu dela v Sloveniji. 
Skozi delo se je lahko ugotovilo, kakšen vpliv ima omenjena problematika na spodbujanje 
zaposlovanja. S pomočjo dveh anketnih vprašalnikov smo nato analizirali pogled na 
področje spodbujanja zaposlovanja starejših, zlasti s poudarkom na izkušnjah pri soočenju 
s starostno diskriminacijo. Prvi anketni vprašalnik, ki je bil namenjen splošni javnosti, je 
izpolnilo 106 oseb, drugega, ki je bil namenjen samo delodajalcem, pa 56 organizacij 
oziroma oseb v organizacijah, pristojnih za izpolnjevanje anketnih vprašalnikov. 
Ugotovitve obeh anketnih vprašalnikov so bile, da je pri spodbujanju zaposlovanja 
starejših pomembno vključiti tako delodajalce kot državo. Pomembna dejavnika sta 
razumevanje v kolektivu in prilagojenost delovnega časa, kar je bilo izpostavljeno v obeh 
anketnih vprašalnikih. Problemi so se nakazali na strani delodajalcev pri skrbi za starejše 
delavce, predvsem, kadar so ti presežni, pri splošnem anketnem vprašalniku pa se je 
nakazal problem pripravljenosti nadaljevanja z delom po dopolnjenih pogojih za pridobitev 
starostne pokojnine, kakor tudi večja pripravljenost za menjavo delovnega mesta, v 
kolikor bi se ta možnost nakazala. Iz obeh anketnih vprašalnikov pa se je močno nakazal 
problem obstoja starostne diskriminacije na trgu dela v Sloveniji.  
Skozi raziskavo smo obe postavljeni hipotezi zavrnili. Tako lahko z rečemo, da Slovenija 
pri spodbujanju zaposlovanja v primerjavi z izbranimi preučevanimi državami zaostaja, 
kakor tudi da starostna diskriminacija v procesu zaposlovanja v Sloveniji obstaja. Zato je 
spodbujanje zaposlovanja starejših področje, ki bo v nadaljnjih letih potrebno posebne 
pozornosti. Dobro bi bilo, da se s spreminjanjem družbenih vzorcev o starih delavcih 
začne razvijati to področje v smeri koristi za vzdržnost države, kakor tudi večje 
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Priloga 1: Pregled stanja starejših delavcev v Sloveniji  
Tabela 17: Pregled stanja starejših delavcev v letih 2001, 2005 in 2011; Slovenija 
  SLOVENIJA OECD 
  2001 2005 2011 2001 2005 2011 
Zaposlovanje 
   
    
Stopnja zaposlenosti, 50–64 let (% v starostni 
skupini) 41,3 47,4 46,8 55,6 58,4 61,2 
od tega   50–54 let 67,7 71,5 75,7 71,8 73,7 76,1 
              55–59 let 34,9 43,3 44,1 55,9 59,9 64,8 
              60–64 let 13,7 15,8 15,5 32,5 35,6 40,0 
Stopnja zaposlenosti, 55–64 let (% v starostni 
skupini) 24,5 30,7 31,2 44,9 49,0 52,9 
Stopnja zaposlenosti, 65–69 let (% v starostni 
skupini) 9,8 11,9 8,9 15,2 16,5 18,5 
 
   
   
Kakovost dela 
      Pojavnost dela s krajšim delovnim časom, 55–64 
let (% v starostni skupini) 12,0 11,5 14,9 17,2 17,2 18,7 
Pojavnost dela za določen čas, 55–64 let (% v 
starostni skupini) 8,1 8,7 11,0 9,0 9,1 9,1 
Zaslužek s polnim delovnim časom, 55–59 let v 
primerjavi s 25–29 let (razmerje) - - - 1,32 1,33 1,34 
 
   
    
Dinamika 
   
    
Ohranitev stopnje, po 60 letu (% zaposlenih t-5) - - - 37,8 40,4 42,2 
Stopnja zaposlovanja, 55–64 let (% zaposlenih t-
1) - - - 
7,8 9,2 8,5 
Upokojitvena starost delovne 
sile (leta)         
Moški 60,5 61,1 61,7 63,1 63,3 63,9 
Ženske 56,1 58,2 58,0  61,1 62,0 62,8 
 
   
    
Nezaposlenost 
   
    
Stopnja nezaposlenosti, 55–64 let (% delovne 
sile) 3,0 4,2 6,3 
4,6 4,8 5,8 
Pojavnost dolgotrajne brezposelnosti, 55+ let (% 
od vseh nezaposlenih) 78,8 65,3 46,2 46,8 47,7 45,9 
 
   
   
Zaposljivost 
 Delež 55–64 let s terciarno izobrazbo (% v 
starostni skupini) 12,3 16,3 16,3 15,9 19,9 22,9 
 
Udeležba v usposabljanju, 55–64 let 
   
    
Absolutna (% vseh v starostni skupini) 2,6 8,3 9,8 6,6 8,2 9,4 
Relativno v primerjavi z zaposlenimi osebami, 
starimi 25–54 (razmerje) 0,30 0,46 0,52 0,44 0,52 0,57 
 




Priloga 2: Pregled stanja starejših delavcev v Nemčiji 
Tabela 18: Pregled stanja starejših delavcev v letih 2001, 2005 in 2011; Nemčija 
  NEMČIJA OECD 
  2001 2005 2011 2001 2005 2011 
Zaposlovanje        
Stopnja zaposlenosti, 50–64 let (% v starostni 
skupini) 
50,0 56,3 68,2 55,6 58,4 61,2 
od tega   50–54 let 74,6 75,3 81,9 71,8 73,7 76,1 
              55–59 let 58,2 63,4 73,8 55,9 59,9 64,8 
              60–64 let 21,4 28,2 44,2 32,5 35,6 40,0 
Stopnja zaposlenosti, 55–64 let (% v starostni 
skupini) 
37,9 45,5 59,9 44,9 49,0 52,9 
Stopnja zaposlenosti, 65–69 let  (% v starostni 
skupini) 5,4 6,5 10,1 15,2 16,5 18,5 
 
      
Kakovost dela 
      Pojavnost dela s krajšim delovnim časom, 55–64 
let (% v starostni skupini) 22,0 24,0 24,1 17,2 17,2 18,7 
Pojavnost dela za določen čas, 55–64 let (% v 
starostni skupini) 4,4 4,5 4,4 9,0 9,1 9,1 
Zaslužek s polnim delovnim časom, 55–59 let v 
primerjavi s 25–29 let (razmerje) 1,41 1,24 1,38 1,32 1,33 1,34 
 
      
Dinamika 
      Ohranitev stopnje, po 60 letu (% zaposlenih t-5) 33,7 34,8 51,3 37,8 40,4 42,2 
Stopnja zaposlovanja, 55–64 let (% zaposlenih t-
1) 5,1 4,0 5,1 7,8 9,2 8,5 
Upokojitvena starost delovne 
sile (leta)                                             
Moški 61,2 61,8 61,9 63,1 63,3 63,9 
Ženske 60,2 60,7 61,4 61,1 62,0 62,8 
 
      
Nezaposlenost 
      Stopnja nezaposlenosti, 55–64 let (% delovne 
sile) 11,7 12,7 6,5 4,6 4,8 5,8 
Pojavnost dolgotrajne brezposelnosti, 55+ let (% 
od vseh nezaposlenih) 68,2 69,9 63,7 46,8 47,7 45,9 
 
      
Zaposljivost 
      Delež 55–64 let s terciarno izobrazbo (% v 
starostni skupini) 20,2 22,9 25,4 15,9 19,9 22,9 
Udeležba v usposabljanju, 55–64 let 
 Absolutna (% vseh v starostni skupini) 1,7 4,4 3,9 6,6 8,2 9,4 
Relativno v primerjavi z zaposlenimi osebami, 
starimi 25–54 let (razmerje) 0,33 0,51 0,49 0,44 0,52 0,57 
 





Priloga 3: Pregled stanja starejših delavcev v Franciji 
Tabela 19: Pregled stanja starejših delavcev v letih 2001, 2005 in 2011; Francija 
  FRANCIJA OECD 
  2001 2005 2011 2001 2005 2011 
Zaposlovanje 
   
    
Stopnja zaposlenosti, 50–64 let (% v 
starostni skupini) 50,2 53,6 54,7 55,6 58,4 61,2 
od tega   50–54 let 75,8 78,2 80,2 71,8 73,7 76,1 
              55–59 let 49,3 55,1 63,9 55,9 59,9 64,8 
              60–64 let 9,9 13,8 18,8 32,5 35,6 40,0 
Stopnja zaposlenosti, 55–64 let (% v 
starostni skupini) 30,7 38,5 41,4 44,9 49,0 52,9 
Stopnja zaposlenosti, 65–69 let (% v 
starostni skupini) 2,1 2,9 5,3 15,2 16,5 18,5 
 
   
   
Kakovost dela 
      Pojavnost dela s krajšim delovnim časom, 
55–64 let (% v starostni skupini) 20,7 17,8 17,9 17,2 17,2 18,7 
Pojavnost dela za določen čas, 55–64 let (% 
v starostni skupini) 5,5 5,6 8,3 9,0 9,1 9,1 
Zaslužek s polnim delovnim časom, 55–59 let 
v primerjavi s 25–29 let (razmerje) 1,52 1,54 1,48 1,32 1,33 1,34 
 
   
   
Dinamika 
      Ohranitev stopnje, po 60 letu (% zaposlenih 
t-5) 14,3 18,5 21,6 37,8 40,4 42,2 
Stopnja zaposlovanja, 55–64 let (% 
zaposlenih t-1) 4,4 5,2 5,4 7,8 9,2 8,5 
Upokojitvena starost delovne sile 
(leta) 
                                                    
Moški 58,7 58,6 59,1 63,1 63,3 63,9 
Ženske 58,6 59,4 59,5 61,1 62,0 62,8 
 
   
   
Nezaposlenost 
      Stopnja nezaposlenosti, 55–64 let (% delovne 
sile) 5,8 5,3 6,6 4,6 4,8 5,8 
Pojavnost dolgotrajne brezposelnosti, 55+ let 
(% od vseh nezaposlenih) 66,9 63,2 58,9 46,8 47,7 45,9 
 
   
   
Zaposljivost 
      Delež 55–64 let s terciarno izobrazbo (% v 
starostni skupini) 13,3 16,1 18,3 15,9 19,9 22,9 
Udeležba v usposabljanju, 55–64 let 
      Absolutna (% vseh v starostni skupini) 0,4 3,0 3,9 6,6 8,2 9,4 
Relativno v primerjavi z zaposlenimi osebami, 
starimi 25–54 (razmerje) 0,15 0,44 0,58 0,44 0,52 0,57 
 





Priloga 4: Pregled stanja starejših delavcev v Veliki Britaniji 
Tabela 20: Pregled stanja starejših delavcev v letih 2001, 2005 in 2011; Velika 
Britanija 
  VELIKA BRITANIJA OECD 
  2001 2005 2011 2001 2005 2011 
Zaposlovanje 
   
    
Stopnja zaposlenosti, 50–64 let (% v starostni 
skupini) 62,0 64,5 65,0 55,6 58,4 61,2 
od tega   50–54 let 77,3 79,4 79,7 71,8 73,7 76,1 
              55–59 let 64,7 68,6 69,8 55,9 59,9 64,8 
              60–64 let 37,5 41,7 44,4 32,5 35,6 40,0 
Stopnja zaposlenosti, 55–64 let (% v starostni 
skupini) 52,1 56,7 56,8 44,9 49,0 52,9 
Stopnja zaposlenosti, 65–69 let (% v starostni 
skupini) 10,6 14,4 19,6 15,2 16,5 18,5 
 
   
   
Kakovost dela 
      Pojavnost dela s krajšim delovnim časom, 55–64 
let (% v starostni skupini) 29,0 28,3 29,1 17,2 17,2 18,7 
Pojavnost dela za določen čas, 55–64 let (% v 
starostni skupini) 6,6 5,4 5,1 9,0 9,1 9,1 
Zaslužek s polnim delovnim časom, 55–59 let v 
primerjavi s 25–29 let (razmerje) 1,16 1,19 1,28 1,32 1,33 1,34 
 
   
   
Dinamika 
      Ohranitev stopnje, po 60 letu (% zaposlenih t-5) 40,9 42,0 44,1 37,8 40,4 42,2 
Stopnja zaposlovanja, 55–64 let (% zaposlenih t-
1) 8,4 9,2 5,5 7,8 9,2 8,5 
Upokojitvena starost delovne sile 
(leta)                                                              
Moški 62,7 63,3 63,6 63,1 63,3 63,9 
Ženske 60,8 61,4 62,3 61,1 62,0 62,8 
 
   
   
Nezaposlenost 
      Stopnja nezaposlenosti, 55–64 let (% delovne 
sile) 3,3 2,6 4,8 4,6 4,8 5,8 
Pojavnost dolgotrajne brezposelnosti, 55+ let (% 
od vseh nezaposlenih) 42,8 38,6 42,3 46,8 47,7 45,9 
 
   
   
Zaposljivost 
      Delež 55–64 let s terciarno izobrazbo (% v 
starostni skupini) 18,8 23,9 30,0 15,9 19,9 22,9 
Udeležba v usposabljanju, 55–64 let 
      Absolutna (% vseh v starostni skupini) 15,0 23,7 11,6 6,6 8,2 9,4 
Relativno v primerjavi z zaposlenimi osebami, 
starimi 25–54 let (razmerje) 0,60 0,75 0,66 0,44 0,52 0,57 
 





Priloga 5: Pregled stanja starejših delavcev na Švedskem 
Tabela 21: Pregled stanja starejših delavcev v letih 2001, 2005 in 2011; Švedska 
  ŠVEDSKA OECD 
  2001 2005 2011 2001 2005 2011 
Zaposlovanje 
   
    
Stopnja zaposlenosti, 50–64 let (% v starostni 
skupini) 73,6 74,2 77,3 55,6 58,4 61,2 
od tega   50–54 let 84,8 83,8 87,0 71,8 73,7 76,1 
              55–59 let 78,7 79,7 82,1 55,9 59,9 64,8 
              60–64 let 51,0 58,1 63,4 32,5 35,6 40,0 
Stopnja zaposlenosti, 55–64 let (% v starostni 
skupini) 67,0 69,6 72,5 44,9 49,0 52,9 
Stopnja zaposlenosti, 65–69 let (% v starostni 
skupini) 12,6 14,0 15,5 15,2 16,5 18,5 
 
   
   
Kakovost dela 
      Pojavnost dela s krajšim delovnim časom, 55–
64 let (% v starostni skupini) 17,7 16,1 14,1 17,2 17,2 18,7 
Pojavnost dela za določen čas, 55–64 let (% v 
starostni skupini) 6,7 6,4 6,1 9,0 9,1 9,1 
Zaslužek s polnim delovnim časom, 55–59 let v 
primerjavi s 25–29 let (razmerje) 1,19 1,26 1,26 1,32 1,33 1,34 
 
   
   
Dinamika 
      Ohranitev stopnje, po 60 letu (% zaposlenih t-
5) 48,0 63,2 60,4 37,8 40,4 42,2 
Stopnja zaposlovanja, 55–64 let (% zaposlenih 
t-1) 5,1 5,6 5,6 7,8 9,2 8,5 
Upokojitvena starost delovne sile 
(leta) 
Moški 
63,5 65,1 66,3 63,1 63,3 63,9 
 Ženske 62,0 62,4 64,4 61,1 62,0 62,8 
 
   
   
Nezaposlenost 
      Stopnja nezaposlenosti, 55–64 let (% delovne 
sile) 5,0 4,5 4,7 4,6 4,8 5,8 
Pojavnost dolgotrajne brezposelnosti, 55+ let 
(% od vseh nezaposlenih) 48,8 27,8 33,8 46,8 47,7 45,9 
 
   
   
Zaposljivost 
      Delež 55–64 let s terciarno izobrazbo (% v 
starostni skupini) 23,0 24,9 27,5 15,9 19,9 22,9 
Udeležba v usposabljanju, 55–64 let 
 Absolutna (% vseh v starostni skupini) 10,0 13,3 18,7 6,6 8,2 9,4 
Relativno v primerjavi z zaposlenimi osebami, 
starimi 25–54 let (razmerje) 0,64 0,69 0,74 0,44 0,52 0,57 
 
Vir: Prirejeno po OECD (2012f, str. 6).
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Priloga 6: Primerjalna tabela  
Tabela 22: Primerjalni pogled med izbranimi državami 
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Priloga 7: Splošni anketni vprašalnik 
Pozdravljeni. 
Sem študentka Skupnega magistrskega študijskega programa Management v upravi na 
Fakulteti za upravo Univerze v Ljubljani in Fakulteti za organizacijske vede Univerze v 
Beogradu. Pod mentorstvom doc. dr. Janeza Stareta pripravljam magistrsko delo 
SPODBUJANJE ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH. Za potrebe svojega raziskovanja potrebujem 
vašo pomoč, zato vas prosim, da si vzamete pet minut časa in izpolnite anketni vprašalnik. 
Anketa je anonimna, pridobljene podatke bom uporabila izključno za pripravo 
magistrskega dela.  
Za vaše sodelovanje se vam zahvaljujem. 
 Nadja Djuričič
 




2) Na kakšnem delovnem mestu ste (ste bili) zaposleni? Navedite trenutno 
delovno mesto. V kolikor niste več zaposleni, navedite zadnje delovno mesto. 
(Obkrožite.) 
a) Manager/direktor/vodja 
b) Delavec v tovarni/v podjetju 
c) Kmetijstvo/obrt 
d) Javni uslužbenec 
e) Trgovina/frizerstvo/cvetličarstvo/kozmetični saloni/gostinstvo 




j) Drugo (Dopolnite.):___________________________________________________ 
 
3) Vaše delo je (je bilo) predvsem: Navedite, kakšno je vaše trenutno delo. V kolikor 
niste več zaposleni, navedite, kakšno je bilo vaše delo, ko ste bili zaposleni. (V vsaki 
vrstici označite samo eno polje z X.) 
 Nikoli Redko Včasih Pogosto Vedno 
Produktivno      
Prilagodljivo      
Fizično naporno      
Mentalno naporno      
Kreativno       
Odgovorno      
Monotono      
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4) Koliko časa ste (ste bili) zaposleni na tem delovnem mestu? (Na prazno črto 
napišite število let zaposlitve.) 
_______let 
 
5) Ali ste v času dela bili napoteni na usposabljanje? (Obkrožite.) 
a) Da.  
b) Ne.  
 
6) V kolikor ste odgovorili na vprašanje 5 z DA, opredelite vrsto usposabljanje. 
(Obkrožite.) 
a) Novi postopki in tehnike izboljšave delovnih nalog v obliki delavnic. 
b) Novi postopki in tehnike izboljšave delovnih nalog v obliki predavanj. 
c) Obvezna izobraževanja opredeljena v skladu s predpisi. 
d) Dodatna izpopolnjevanja (npr. jezikovna izpopolnjevanja). 
e) Izobraževanja povezana s širitvijo podjetja ali z novim prodajnim programom. 
 




ZAKAJ (Prosim, pojasnite odgovor.) ?____________________________________________ 
 
8) Ali bi bili pripravljeni menjati službo, v kolikor bi v novi službi lahko delali 
dlje od 63. leta? (Obkrožite.) 
a) Da.  
b) Ne, ker ne želim (nisem želel) delati dlje. 
c) Ne, ker sem zadovoljen (sem bil zadovoljen) s trenutno (zadnjo) službo. 
 
9) Koliko je po vašem mnenju stara oseba, ki bi jo lahko označili kot starejši 
delavec? (Zapišite starost starejšega delavca na prazno črto.) 
________ let 
 
10) Kakšne lastnosti, po vašem mnenju, pripisuje okolica starejšim 
delavcem? (V vsaki vrstici označite samo eno polje z X.) 
Karakteristike Nikoli Redko Včasih Pogosto Vedno 
Produktivnost      
Motiviranost      
Prilagodljivost      
Izobraženost      
Obvladovanja sodobnih 
tehnologij 
     
Zanesljivost      
Pripadnost organizaciji      
Izkušenost      
Fizične zmožnosti      
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11) Kaj menite, da bi vas motiviralo ali (vas motivira ali vas je motiviralo) za 
opravljanje dela po 55. letu? (Obkrožite lahko največ 3  odgovore.) 
a) Finančne spodbude za poznejše upokojevanje. 
b) Dodatna usposabljanja, izobraževanja. 
c) Razumevanje v kolektivu. 
d) Prilagojenost delovnega časa. 
e) Dodatni delovni pripomočki (npr. povečevalna lupa, močnejše orodje, prilagojeno 
orodje idr.). 
f) Več prostih dni. 
g) Večja možnost kreativnega izražanja. 
h) Upoštevanje mnenja in predlogov. 
i) Materialni bonusi, nagrade (npr. novi mali hišni aparat idr.). 
j) Nematerialni bonusi, nagrade (npr. javna pohvala, delavec meseca idr.). 
k) Večja mobilnost na delovnem mestu. 
 
12) Kakšne bi, po vašem mnenju, lahko bile primerne oblike spodbude za 
nadaljevanje z delom po izpolnitvi pogojev za upokojitev? (Obkrožite lahko 
največ 3 odgovore.) 
a) Prilagodljiv delovni čas. 
b) Višja pokojninska osnova. 
c) Razumevanje v kolektivu. 
d) Delna upokojitev. 
e) Večje število dni dopusta. 
f) Prilagojeno delovno mesto (ustrezni delovni pripomočki). 
g) Zmanjšanje odgovornosti. 
h) Drugo (Dopišite.):____________________________________________________ 
 
13) Ali menite, da v Sloveniji obstaja starostna diskriminacija (oz. neenako 




14) Na kakšen način se v Sloveniji, po vašem mnenju, najpogosteje izvaja 
diskriminacija na podlagi starosti? (Obkrožite.) 
a) Pri opisu zahtev delovnega mesta. 
b) Pri zahtevani izobrazbi. 
c) Slabši možnosti upodabljanja na delu. 
d) Pri napredovanju. 
e) Pri upoštevanju novih idej, zamisli. 
f) Pri oblikah zaposlovanja. 






15) Na kakšen način menite, da bi lahko preprečili diskriminacijo starosti v 
procesu zaposlovanja? (Obkrožite.) 
a) Ostrejša zakonodaja. 
b) Višja finančna kazen. 
c) Interni akt podjetja o prepovedi. 
d) Večje zavedanje/ozaveščanje o tej problematiki. 
e) Izobraževanje. 
f) Spreminjanje družbenih vzorcev obnašanja. 
g) Drugo (Dopišite.):_____________________________________________________ 
 
16) Ali ste bili kdaj soočeni z diskriminacijo zaradi starosti v procesu 




17) V kolikor ste bili soočeni z diskriminacijo zaradi starosti v procesu 
zaposlovanja, kje je to bilo? (Obkrožite.) 
a) Na delovnem mestu od delodajalca. 
b) Na delovnem mestu od sodelavcev. 
c) Pri napredovanju na boljše delovno mesto. 
d) Pri iskanju zaposlitve. 
e) Pri izbirnem postopku. 
f) Drugo (Dopišite.):____________________________________________________ 
 
18) Ali ste ukrepali proti njej? (Obkrožite odgovor ter dopišite odgovor na črto.) 
a) Da.  
 
KAKO? (Dopišite) ___________________________________________________________ 
 
b) Ne.  
 
ZAKAJ? (Dopišite.) __________________________________________________________ 
 
 
Sledi še nekaj demografskih vprašanj … 
19) Spol  
a) Moški. 
b) Ženski.  
 
 





21) Izobrazba (Vašo najvišje doseženo izobrazbo označite z X.) 
 
Označite  Izobrazba 
 1 Nedokončana osnovna šola. 
 2 Osnovna šola.  
 3 Nižje poklicno izobraževanje. 
 4 Srednje poklicno izobraževanje. 
 5 Gimnazijsko, srednje poklicno-tehniško izobraževanje, srednje 
tehniško oz. drugo strokovno izobraževanje. 
 6/1 Višješolski programi (do 1994). 
Višješolski strokovni programi. 
 6/2 Specializacija po višješolskih programih. 
Visokošolski strokovni programi. 
Visokošolski strokovni (1. bolonjska stopnja). 
Univerzitetni programi (1. bolonjska stopnja). 
 7 Specializacija po visokošolskih strokovnih programih. 
Univerzitetni programi. 
Magisteriji stroke (2. bolonjska stopnja). 
 8/1 Specializacija po univerzitetnih programih magisterij znanosti. 
 8/2 Doktorat znanosti. 
Doktorat znanosti (3. bolonjska stopnja). 
 
Prišli ste do konca anketnega vprašalnika. Hvala za vaše sodelovanje. 
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Priloga 8: Analiza splošnega anketnega vprašalnika 
1. Ali ste zaposleni? 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Da 49 46 % 49 % 49 % 
2 Ne 52 49 % 51 % 100 % 
Skupaj 101 95 % 100 %    
 
        Povprečje 1,5 Std. odklon 0,5 
 
 
2. Na kakšnem delovnem mestu ste (ste bili) zaposleni?  Navedite trenutno delovno 
mesto. V kolikor niste več zaposleni navedite zadnje delovno mesto. 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Manager/direktor/vodja 19 18 % 18 % 18 % 
2 Delavec v tovarni/v podjetju 18 17 % 17 % 35 % 
3 Kmetijstvo/obrt 3 3 % 3 % 38 % 
4 Javni uslužbenec 18 17 % 17 % 55 % 
5 Trgovina/frizerstvo/cvetličarstvo/ 
kozmetični saloni/gostinstvo 
3 3 % 3 % 58 % 
6 Vzgoja/izobraževanje/socialno delo 13 12 % 12 % 70 % 
7 Medicina/zdravstvo/farmacija 8 8 % 8 % 77 % 
8 Gradbeništvo/pleskarstvo 4 4 % 4 %  81 % 
9 Računalništvo/informatika 0 0 % 0 % 81 % 
10 Drugo (dopolnite): 20 19 % 19 % 100 % 
  Skupaj 106 100 % 100 %    
 
        Povprečje 4,9 Std. odklon 3,2 
 
 
2.1 Drugo (dopolnite): 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
  raziskave 1 1 % 6 % 6 % 
  upokojenka 1 1 % 6 % 12 % 
  čiščenje 1 1 % 6 % 18 % 
  bančništvo 2 2 % 12 % 29 % 
  tajniška dela 1 1 % 6 % 35 % 
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  turizem 1 1 % 6 % 41 % 
  konfekcijski modelar –tehnik 1 1 % 6 % 47 % 
  čistilka 2 2 % 12 % 59 % 
  tehnolog v tovarni – konfekcijski 1 1 % 6 % 65 % 
  s. p. 1 1 % 6 % 71 % 
  samozaposlen 1 1 % 6 % 76 % 
  računovodstvo 2 2 % 12 % 88 % 
  bančni uslužbenec 1 1 % 6 % 94 % 
  samozaposleni v kulturi 1 1 % 6 % 100 % 
  Skupaj 17 16 % 100 %    
 
 
3. Vaše delo je (je bilo) predvsem: Navedite, kakšno je vaše trenutno delo. V kolikor 
niste več zaposleni navedite, kakšno je bilo vaše delo, ko ste bili zaposleni. (V 











     Nikoli Redko Včasih 
Pogost
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99 106 2,3 1,3 
 
 
4. Koliko časa ste (ste bili) zaposleni na tem delovnem mestu? (V prazen okvirček 
napišite število let zaposlitve) 
Let Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 6 6 % 6 % 6 % 
2 1 1 % 1 % 7 % 
3 2 2 % 2 % 9 % 
4 1 1 % 1 % 10 % 
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5 1 1 % 1 % 10 % 
6 1 1 % 1 % 11 % 
7 1 1 % 1 % 12 % 
8 2 2 % 2 % 14 % 
10 4 4 % 4 % 18 % 
11 1 1 % 1 % 19 % 
12 5 5 % 5 % 24 % 
13 1 1 % 1 % 25 % 
14 2 2 % 2 % 27 % 
15 1 1 % 1 % 28 % 
16 3 3 % 3 % 30 % 
17 2 2 % 2 % 32 % 
18 3 3 % 3 % 35 % 
19 1 1 % 1 % 36 % 
20 11 10 % 10 % 47 % 
21 2 2 % 2 % 49 % 
22 3 3 % 3 % 51 % 
23 3 3 % 3 % 54 % 
25 5 5 % 5 % 59 % 
26 1 1 % 1 % 60 % 
27 1 1 % 1 % 61 % 
28 3 3 % 3 % 64 % 
29 3 3 % 3 % 67 % 
30 7 7 % 7 % 73 % 
32 3 3 % 3 % 76 % 
33 1 1 % 1 % 77 % 
35 12 11 % 11 % 89 % 
36 2 2 % 2 % 90 % 
37 5 5 % 5 % 95 % 
38 2 2 % 2 % 97 % 
39 1 1 % 1 % 98 % 
40 1 1 % 1 % 99 % 
41 1 1 % 1 % 100 % 
Skupaj 105 99 % 100 %  
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5. Ali ste bili v času dela napoteni na usposabljanje? 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Da. 82 77 % 77 % 77 % 
2 Ne. 24 23 % 23 % 100 % 
Skupaj 106 44 % 100 %    
 
        Povprečje 1,2 Std. odklon 0,4 
 
 
6. Opredelite vrsto usposabljanja: 
Podvprašanja Odgovori Veljavni Št. enot Navedbe 
 Frekvence %       Frekvence % 
Novi postopki in tehnike 
izboljšave delovnih nalog v 
obliki delavnic. 
18 22 % 83 106 18 16 % 
Novi postopki in tehnike 
izboljšave delovnih nalog v 
obliki predavanj. 
32 39 % 83 106 32 28 % 
Obvezna izobraževanja 
opredeljena v skladu s 
predpisi. 
37 45 % 83 106 37 33 % 
Dodatna izpopolnjevanja (npr. 
jezikovna izpopolnjevanja). 
15 18 % 83 106 15 13 % 
Izobraževanja, povezana s 
širitvijo podjetja ali z novim 
prodajnim programom. 
11 13 % 83 106 11 10 % 
SKUPAJ       83 106 113 100 % 
 
 
7. V kolikor bi imeli možnost, ali bi pogosteje menjali službo/delovno mesto?  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Da. 42 40 % 42 % 42 % 
2 Ne. 58 55 % 58 % 100 % 
Skupaj 100 94 % 100 %    
 









a. Zakaj? (Prosim, pojasnite odgovor.) 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Stanovitnost je tradicionalna vrednota. 
Imam pa svoj s. p., kjer lahko menjam 
dejavnost. Prilagajam se trgu. 
1 1 % 1 % 1 % 
Različnost delovnih mest v enem 
podjetju. 
1 1 % 1 % 2 % 
Zaradi novih izzivov in pogojev dela ter 
zaslužka. 
1 1 % 1 % 4 % 
Zaradi novih izzivov. 1 1 % 1 % 5 % 
Menjala bi službo, glede na svoje želje 
in možnost osebne rasti. 
1 1 % 1 % 6 % 
Zaradi navade, veselja do dela, ki sem 
ga opravljal ... 
1 1 % 1 % 7 % 
Zaradi naveličanosti opravljanja enih in 
istih nalog. 
1 1 % 1 % 8 % 
Službo sem menjala večkrat, štiri ali 
petkrat, zato mi to zadostuje. 
1 1 % 1 % 10 % 
Da ne bi postala inventar. 1 1 % 1 % 11 % 
Ker nočem postati inventar v službi. 1 1 % 1 % 12 % 
Monotonost dela 1 1 % 1 % 13 % 
Ker sem na tem delovnem mestu 
srečna, vedno se moram izpopolnjevati 
se učiti in iskati novosti. 
1 1 % 1 % 14 % 
Zaradi lažjega dela, bi raje napredovala. 1 1 % 1 % 16 % 
Novi izzivi. 3 3 % 4 % 19 % 
Vsak dan je drugačen, tako da uživam v 
delu. 
1 1 % 1 % 20 % 
Spoznavanje novega okolja, ljudi, širi se 
znanje. 
1 1 % 1 % 22 % 
Ker se v tej službi počutim dobro. 1 1 % 1 % 23 % 
Delo mi ustreza. 1 1 % 1 % 24 % 
Novi izzivi, ker po določenem času 
postane delo preveč rutinsko. 
1 1 % 1 % 25 % 
Človek se prevečkrat naveliča enega in 
istega dela. Več motivacije za delo je 
spoznavanje novih del in nalog. 
1 1 % 1 % 27 % 
Ker mi ustreza delovno mesto in se na 
njem zelo dobro počutim. 
1 1 % 1 % 28 % 
Sem bila povsem zadovoljna na 
delovnem mestu. 
1 1 % 1 % 29 % 
Zaradi invalidnosti ne morem menjati 
službe. 
1 1 % 1 % 30 % 
Sem bila zadovoljna z delom. 1 1 % 1 % 31 % 
Ker sem delo opravljala zelo uspešno in 
z velikim veseljem. 
1 1 % 1 % 33 % 
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Ko delo spoznaš, postane rutinsko in 
nimaš vpliva na kreativno sodelovanje v 
delovnem procesu postaneš zgolj 
delovna sila, potrebuješ nov izziv, novo 
dokazovanje svojih sposobnosti. 
1 1 % 1 % 34 % 
Sčasoma postane delo rutinsko. 
nekatera dela ti ne omogočajo 
kreativnosti na delovnem mestu. 
1 1 % 1 % 35 % 
Zaradi fizične in psihične 
preobremenjenosti. 
1 1 % 1 % 36 % 
Ker sem se dobro počutila, bila je blizu 
doma in najvažnejše, ker je bila dobra 
plača. 
1 1 % 1 % 37 % 
V svojem poklicu sem bila zadovoljna. 1 1 % 1 % 39 % 
S svojo službo sem bila zadovoljna. 1 1 % 1 % 40 % 
Boljši pogoji dela in boljša plača. 1 1 % 1 % 41 % 
Da bi odkrila svoje potenciale, videla 
stvari bolj široko 
1 1 % 1 % 42 % 
Začela in končala sem svojo delovno 
dobo v zdravstvenem domu kot dr. 
dent. med. 
1 1 % 1 % 43 % 
Mi sedanje delovno mesto ustreza. 1 1 % 1 % 45 % 
Zaradi obvladovanja kapacitete dela in 
dvigovanja lastne vrednosti. 
1 1 % 1 % 46 % 
Itak sem že menjal večkrat. 1 1 % 1 % 47 % 
Ker sem zadovoljen s stalno službo. Če 
me nič ne moti, ne vidim razloga za 
menjavo, tudi če bi imel priložnost. 
1 1 % 1 % 48 % 
Drugi kolektiv. 1 1 % 1 % 49 % 
V mlajših letih je nekajkrat koristno 
menjati službo, ker spoznaš druga dela 
in si zato bolj fleksibilen pri morebitnem 
nujnem iskanju službe, če ostaneš 
brezposeln. 
1 1 % 1 % 51 % 
Ker sem delala celo delovno dobo v isti 
tovarni in sem delala na štirih različnih 
delovnih mestih – torej sem menjavala 
delovna mesta. 
1 1 % 1 % 52 % 
Zaradi novih izzivov, prijaznejšega 
delovnega okolja. 
1 1 % 1 % 53 % 
/ 1 1 % 1 % 54 % 
Bila sem zadovoljna na delovnem 
mestu. Ker sem delala v prosveti, se je 
scena tako in tako vsako leto menjala in 
ni bilo dolgočasno. Nisem čutila potrebe 
za menjavanje službe. 
1 1 % 1 % 55 % 
Sem zadovoljna. 1 1 % 1 % 57 % 
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Pogosta menjava terja veliko 
prilagajanja. 
1 1 % 1 % 58 % 
Delo me veseli. 1 1 % 1 % 59 % 
Se vedno znova usposabljam in 
spoznavam nove tehnologije in ljudi, 
izzive, tudi finančne. 
1 1 % 1 % 60 % 
Ker imam bonificirano delovno dobo in 
bom šel čez par let v pokoj. 
1 1 % 1 % 61 % 
Zato, ker mi je všeč. 1 1 % 1 % 63 % 
Ustreza mi delovno mesto, dobri odnosi 
s šefom. 
1 1 % 1 % 64 % 
Boljša plača. 1 1 % 1 % 65 % 
Ker trenutno delovno mesto ustreza 
mojim željam. 
1 1 % 1 % 66 % 
Spoznaš novo delo, okolico in 
populacijo. 
1 1 % 1 % 67 % 
Izgorevanje na delovnem mestu. 1 1 % 1 % 69 % 
Ker rada opravljam to delo. 1 1 % 1 % 70 % 
Nove možnosti. 1 1 % 1 % 71 % 
Novi izzivi, novi sodelavci, novi šefi. 1 1 % 1 % 72 % 
Izgorevanje na delovnem mestu. 1 1 % 1 % 73 % 
Bilo bi v redu, če bi bile večje možnosti 
na trgu dela za menjavo službe. Menjal 
bi službo samo takrat, če so tehtni 
razlogi za to. 
1 1 % 1 % 75 % 
Zaradi fizičnega napora. 1 1 % 1 % 76 % 
Zaradi spremembe. 1 1 % 1 % 77 % 
Lahko prenašaš dobre prakse na druga 
podjetja, tudi več lahko doprineseš v 
podjetja, 
1 1 % 1 % 78 % 
Zadovoljiva. 1 1 % 1 % 80 % 
Vsesplošno izobraževanje na različnih 
klinikah! 
1 1 % 1 % 81 % 
/ 1 1 % 1 % 82 % 
Sem zadovoljna in neodvisna. 1 1 % 1 % 83 % 
Ker rabim nove izzive. 1 1 % 1 % 84 % 
Sem bila zadovoljna. 2 2 % 2 % 87 % 
V dobrem delovnem okolju je lahko 
človek kreativen in zadovoljen. 
1 1 % 1 % 88 % 
Za pridobitev različnih možnosti. 1 1 % 1 % 89 % 
Pogoji dela, plačilo, odnosi. 1 1 % 1 % 90 % 
Pogoji dela, denar. 1 1 % 1 % 92 % 
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Pestrost izkušenj. 1 1 % 1 % 93 % 
Na mojem delovnem mestu je bilo ves 
čas zanimivo. 
1 1 % 1 % 94 % 
Danes da. 1 1 % 1 % 95 % 
Da bi pridobila znanje in izkušnje še na 
drugih področjih, da bi spoznala druge 
ljudi, da bi zamenjala delovno okolje ... 
1 1 % 1 % 96 % 
Pri prepogostem menjanju službe ne 
moreš pokazati svojega učinka (je pa to 
odvisno od delovnega mesta). 
1 1 % 1 % 98 % 
Zanimam se za vseživljenjsko učenje. 1 1 % 1 % 99 % 
Zato, ker sem s trenutnim delom zelo 
zadovoljna, ugaja mi čas in marsikaj. 
1 1 % 1 % 100 % 
Skupaj 83 78 %  100 %  
 
 
8. Ali bi bili pripravljeni menjati službo, v kolikor bi v novi službi lahko delali dlje od 
63. leta? 
 Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Da. 18 17 % 18 % 18 % 
2 Ne, ker ne želim (nisem želel) delati 
dlje. 
56 53 % 57 % 75 % 
3 Ne, ker sem zadovoljen (sem bil 
zadovoljen) s trenutno (zadnjo) službo. 
25 24 % 25 % 100 % 
Skupaj 99 93 % 100 %    
 
        Povprečje 2,1 Std. odklon 0,7 
 
9. Koliko je po vašem mnenju stara oseba, ki bi jo lahko označili kot starejši 
delavec? (V prazen okvirček zapišite starost starejšega delavca.) 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
32 1 1 % 1 % 1 % 
35 2 2 % 2 % 3 % 
40 1 1 % 1 % 4 % 
45 4 4 % 4 % 8 % 
50 24 23 % 25 % 33 % 
51 1 1 % 1 % 34 % 
55 26 25 % 27 % 61 % 
58 4 4 % 4 % 65 % 
60 23 22 % 24 % 89 % 
62 1 1 % 1 % 90 % 
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65 8 8 % 8 % 98 % 
70 2 2 % 2 % 100 % 
Skupaj 97 92 % 100 %  
 
 
10. Kakšne lastnosti, po vašem mnenju, pripisuje okolica starejšim delavcem? (V 
vsaki vrstici označite samo eno polje) 












20   
(20 %) 
43   
(44 %) 
27   
(28 %) 
4  
 (4 %) 
98   
(100 %) 
98 106 3.1 0.9 
Motiviranost 
3   
(3 %) 
28  
 (29 %) 
32  
 (33 %) 
23  
 (23 %) 
12   
(12 %) 
98   
(100 %) 
98 106 3.1 1.1 
Prilagodljivost 
1   
(1 %) 
24   
(25 %) 
26   
(27 %) 
38   
(39 %) 
8   
(8 %) 
97   
(100 %) 







 (33 %) 
40   
(41 %) 
13   
(13 %) 
98   
(100 %) 




3   
(3 %) 
35   
(36 %) 
41   
(42 %) 
14   
(14 %) 
4   
(4 %) 
97   
(100 %) 




3   
(3 %) 
14   
(14 %) 
48   
(49 %) 
31   
(32 %) 
98   
(100 %) 
98 106 4.1 0.9 
Pripadnost 
organizaciji 
1   
(1 %) 
2  
 (2 %) 
9   
(9 %) 
53   
(54 %) 
34   
(34 %) 
99   
(100 %) 
99 106 4.2 0.8 
Izkušenost 
1   
(1 %) 
0   
(0 %) 
4   
(4 %) 
41   
(41 %) 
53   
(54 %) 
99   
(100 %) 
99 106 4.5 0.7 
Fizične 
zmožnosti 
4   
(4 %) 
31   
(32 %) 
46  
 (47 %) 
15   
(15 %) 
1   
(1 %) 
97   
(100 %) 
97 106 2.8 0.8 
 
 
11. Kaj menite, da bi vas motivirali ali vas motivira ali vas je motiviralo za 
opravljanje dela po 55. letu?  
Podvprašanja Odgovori Veljavni Št. enot Navedbe 
     Frekvence %       Frekvence % 
Finančne spodbude za 
poznejše upokojevanje. 
63 64 % 99 106 63 25 % 
Dodatna usposabljanja, 
izobraževanja. 
14 14 % 99 106 14 6 % 
Razumevanje v kolektivu. 56 57 % 99 106 56 22 % 
Prilagojenost delovnega 
časa. 
42 42 % 99 106 42 17 % 
Dodatni delovni pripomočki 
(npr. povečevalna lupa, 
močnejše orodje, 
prilagojeno orodje idr.). 
5 5 % 99 106 5 2 % 
Več prostih dni. 24 24 % 99 106 24 10 % 
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Večja možnost kreativnega 
izražanja. 
15 15 % 99 106 15 6 % 
Upoštevanje mnenja in 
predlogov. 
15 15 % 99 106 15 6 % 
Materialni bonusi, nagrade 
(npr. novi mali hišni aparat 
idr.). 
4 4 % 99 106 4 2 % 
Nematerialni bonusi, 
nagrade (npr. javna 
pohvala, delavec meseca 
idr.). 
3 3 % 99 106 3 1 % 
Večja mobilnost na 
delovnem mestu. 
9 9 % 99 106 9 4 % 
SKUPAJ       99 106 250 100 % 
 
 
12. Kakšne, bi po vašem mnenju, lahko bile primerne oblike spodbude za 
nadaljevanje z delom, po izpolnitvi pogojev za upokojitev?  
Podvprašanja Odgovori Veljavni Št. enot Navedbe 
     Frekvence %       Frekvence % 
Prilagodljiv delovni čas. 57 57 % 100 106 57 24 % 
Višja pokojninska osnova. 72 72 % 100 106 72 30 % 
Razumevanje v kolektivu. 40 40 % 100 106 40 17 % 
Delna upokojitev. 34 34 % 100 106 34 14 % 
Večje število dni dopusta. 11 11 % 100 106 11 5 % 
Prilagojeno delovno mesto 
(ustrezni delovni 
pripomočki). 
14 14 % 100 106 14 6 % 
Zmanjšanje odgovornosti. 7 7 % 100 106 7 3 % 
Drugo (dopišite): 4 4 % 100 106 4 2 % 
SKUPAJ       100 106 239 100 % 
 
 
12.1 Drugo (dopišite): 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Možnosti opredmetenja  
ustvarjalnosti. 
1 1 % 25 % 25 % 
Zanimivejše delo kot doma. 1 1 % 25 % 50 % 
Pomanjkanje strokovnih delavcev. 1 1 % 25 % 75 % 
Izziv na strokovnem področju. 1 1 % 25 % 100 % 




13. Ali menite, da v Sloveniji obstaja starostna diskriminacija (oz. neenako 
obravnavanje zaradi višje starosti) pri procesu zaposlovanja?  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Da. 86 81 % 88 % 88 % 
2 Ne. 12 11 % 12 % 100 % 
Skupaj 98 92 % 100 %    
 
        Povprečje 1,1 Std. odklon 0,3 
 
 
14. Na kakšen način se v Sloveniji, po vašem mnenju, najpogosteje izvaja 
diskriminacija na podlagi starosti?  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Pri opisu zahtev delovnega mesta. 29 27 % 31 % 31 % 
2 Pri zahtevani izobrazbi. 5 5 % 5 % 37 % 
3 Slabši možnosti upodabljanja na delu. 7 7 % 8 % 44 % 
4 Pri napredovanju. 11 10 % 12 % 56 % 
5 Pri upoštevanju novih idej, zamisli. 12 11 % 13 % 69 % 
6 Pri oblikah zaposlovanja. 24 23 % 26 % 95 % 
7 Drugo (dopišite): 5 5 % 5 % 100 % 
Skupaj 93 88 % 100 %    
 
        Povprečje 3,7 Std. odklon 2,2 
 
 
14.1 Drugo (dopišite):  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Možnost zaposlitve 1 1 % 20 % 20 % 
Obkrožil sem ne, in upoštevajte, kaj sem 
navedel kor starejši delavec, nimate 
definicije, ko je oseba najmanj 10 let v 
neki službi. 
1 1 % 20 % 40 % 
Višji stroški prispevkov, večja verjetnost 
izostankov zaradi bolezni. 
1 1 % 20 % 60 % 
Kot neizbira med več kandidati, kljub 
boljšim referencam. 
1 1 % 20 % 80 % 
Težko dobiš zaposlitev, če si brez 
službe. 
1 1 % 20 %  100 % 




15. Na kakšen način menite, da bi lahko preprečili diskriminacijo starosti v procesu 
zaposlovanja?  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Ostrejša zakonodaja. 12 11 % 12 % 12 % 
2 Višja finančna kazen. 7 7 % 7 % 19 % 
3 Interni akt podjetja o prepovedi. 13 12 % 13 % 33 % 
4 Večje zavedanje/ozaveščanje o tej 
problematiki. 
28 26 % 29 % 61 % 
5 Izobraževanje. 4 4 % 4 % 65 % 
6 Spreminjanje družbenih vzorcev 
obnašanja. 
31 29 % 32 % 97 % 
7 Drugo (dopišite): 3 3 % 3 %  100 % 
Skupaj 98 92 % 100 %    
 
        Povprečje 4,1 Std. odklon 1,8 
 
 
15.1 Drugo (dopišite): 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Z lažjim odpuščanjem. 1 1 % 33 % 33 % 
Ta vprašanja bi morala biti opcijska, saj 
sem izbral ne. 
1 1 % 33 % 67 % 
Ostati v isti službi do upokojitve. 1 1 % 33 % 100 % 
Skupaj 3 3 % 100 %    
 
 
16. Ali ste bili kdaj soočeni z diskriminacijo zaradi starosti v procesu zaposlovanja?  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Da. 23 22 % 23 % 23 % 
2 Ne. 76 72 % 77 % 100 % 
Skupaj 99 93 % 100 %    
 










17. V kolikor ste bili soočeni z diskriminacijo zaradi starosti v procesu zaposlovanja, 
kje je to bilo?  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Na delovnem mestu od delodajalca. 3 3 % 13 % 13 % 
2 Na delovnem mestu od sodelavcev. 4 4 % 17 % 29 % 
3 Pri napredovanju na boljše delovno 
mesto. 
3 3 % 13 % 42 % 
4 Pri iskanju zaposlitve. 10 9 % 42 % 83 % 
5 Pri izbirnem postopku. 2 2 % 8 %  92 % 
6 Drugo (dopišite): 2 2 % 8 % 100 % 
SKUPAJ 24 23 % 100 %    
 
        Povprečje 3,4 Std. odklon 1,4 
 
 
17.1 Drugo (dopišite):  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Ne vem. 1 1 % 50 % 50 % 
/ 1 1 % 50 % 100 % 
SKUPAJ 2 2 % 100 %    
 
 
18. Ali ste ukrepali proti njej?  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Da. 3 3 % 11 % 11 % 
2 Ne. 24 23 % 89 % 100 % 
SKUPAJ 27 25 % 100 %    
 
        Povprečje 1,9 Std. odklon 0,3 
 
 
19.1 Kako?  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Prijava na inšpektorat za delo. 1 1 % 50 % 50 % 
Ker ugovor ni zalegel. 1 1 % 50 % 100 % 




19.2 Zakaj?  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Postopki reševanja so dolgotrajni in v 
glavnem neuspešni. 
1 1 % 5 % 5 % 
Ni mogoče spremeniti, če je zahteva 
(del. mesto) nerealna, oz. pisana le 
enemu posamezniku. 
1 1 % 5 % 10 % 
Nisem imel možnosti. 1 1 % 5 % 15 % 
Ker ni prišlo do diskriminacije. 1 1 % 5 % 20 % 
Ker nima smisla se bosti s policijo, ker 
čistilka je čistilka in nima pravo glasa. 
1 1 % 5 % 25 % 
Ker nima smisla, ker čistilka ne more nič 
doseči. 
1 1 % 5 % 30 % 
Nisem imel možnosti. 1 1 % 5 % 35 % 
Dana mi je bila le ena možnost – biti 
poslušen ali pa se lahko umakneš (pa še 
veseli bi bili tega). 
1 1 % 5 % 40 % 
Da se ne bi medsebojni odnosi v 
delovnem procesu še bolj zaostrili. 
1 1 % 5 % 45 % 
Ni delovnih mest za malo starejše. 1 1 % 5 % 50 % 
Ker ni podpore ne znotraj ne zunaj 
podjetja. Češ, daj že prostor meni 
mlademu – ki pa so sicer, šolani ampak 
brez izkušenj, pogosto arogantni do 
starejših brez moralnih vrednot – žal. 
Seveda ne vsi. Takoj vzpostavljajo svojo 
mrežo prijateljev. Vsi bi bili direktorji, 
ker gledajo samo plače prvih 500 slov. 
direktorjev, ne pa njihovega dela. 
Poglejte podjetje Pipistrel, kjer g. 
Boscarol plačuje za 100 ljudi vse 
prispevke in ustvarja veliko dodano 
vrednost in eno start up podjetje, ki se 
hvali, da je uspelo pridobiti 1 mio € 
tveganega kapitala. Ko tega porabi, 
ponovno v lov za novim milijonom. Ne 
ustvari pa še nič. Mogoče bo kdaj kaj iz 
teh podjetij. Načeloma pa je le veliko 
bahanja, kaj vse so oz. bodo še naredili 
... 
1 1 % 5 % 55 % 
Nič se ne bi spremenilo. 1 1 % 5 % 60 % 
/ 1 1 % 5 % 65 % 
Bilo je brez pomena. 1 1 % 5 % 70 % 
Bila bi neuspešna, ker bi preteklo preveč 
časa do rešitve tega. 
1 1 % 5 % 75 % 
Dolgi rok za rešitev. 1 1 % 5 % 80 % 
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Počutila sem se nemočno. 1 1 % 5 % 85 % 
Ker sem dobila zaposlitev drugje. 1 1 % 5 % 90 % 
Ker nimaš kaj narediti. Lahko se pritožiš, 
vendar komu? 
1 1 % 5 % 95 % 
Ker z ukrepanjem ne bi nič dosegli. 1 1 % 5 % 100 % 




  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Ženski. 68 64 % 70 % 70 % 
2 Moški. 29 27 % 30 % 100 % 
SKUPAJ 97 92 % 100 %    
 
        Povprečje 1,3 Std. odklon 0,5 
 
 
20. Starost (Prosim, da v prazen okvirček zapišite vašo trenutno starost.): 
Starost Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa  
29 1 1 % 1 % 1 % 
30 1 1 % 1 % 2 % 
40 2 2 % 2 % 4 % 
41 2 2 % 2 % 6 % 
42 2 2 % 2 % 8 % 
43 2 2 % 2 % 10 % 
44 2 2 % 2 % 13 % 
45 1 1 % 1 % 14 % 
46 5 5 % 5 % 19 % 
47 2 2 % 2 % 21 % 
48 6 6 % 6 % 27 % 
49 1 1 % 1 % 28 % 
50 3 3 % 3 % 31 % 
51 2 2 % 2 % 33 % 
52 4 4 % 4 % 38 % 
53 4 4 % 4 % 42 % 
54 4 4 % 4 % 46 % 
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55 1 1 % 1 % 47 % 
56 2 2 % 2 % 49 % 
58 3 3 % 3 % 52 % 
59 7 7 % 7 % 59 % 
60 8 8 % 8 % 68 % 
61 3 3 % 3 % 71 % 
62 5 5 % 5 % 76 % 
63 3 3 % 3 % 79 % 
64 2 2 % 2 % 81 % 
65 3 3 % 3 % 84 % 
67 2 2 % 2 % 86 % 
69 1 1 % 1 % 88 % 
70 4 4 % 4 % 92 % 
71 1 1 % 1 % 93 % 
73 2 2 % 2 % 95 % 
74 2 2 % 2 % 97 % 
75 2 2 % 2 % 99 % 
80 1 1 % 1 % 100 % 
SKUPAJ 96 91 % 100 %  
 
 
21. Izobrazba (Označite vašo najvišjo doseženo izobrazbo): 
Podvprašanja Odgovori Veljavni Št. enot Povprečje 
Std. 
Odklon 
 Označite Skupaj             
Nedokončana osnovna 
šola. 
0 (0 %) 0 (100 %)  106 0,0 0,0 
Osnovna šola. 7 (100 %) 7 (100 %) 7 106 1,0 0,0 
Nižje poklicno 
izobraževanje. 
3 (100 %) 3 (100 %) 3 106 1,0 0,0 
Srednje poklicno 
izobraževanje. 




tehniško oz. drugo 
Strokovno izobraževanje. 
30 (100 %) 30 (100 %) 30 106 1,0 0,0 
Višješolski programi (do 
1994), višješolski strokovni 
programi. 






strokovni (1. bolonjska 
stopnja), univerzitetni 
programi (1. bolonjska 
stopnja). 




programi, magisteriji stroke 
(2. bolonjska stopnja). 




3 (100 %) 3 (100 %) 3 106 1,0 0,0 
Doktorat znanosti/doktorat 
znanost (3. bolonjska 
stopnja). 




Priloga 9: Anketni vprašalnik za delodajalce 
Pozdravljeni. 
Sem študentka Skupnega magistrskega študijski program Management v upravi na 
Fakulteti za upravo Univerze v Ljubljani in Fakulteti za organizacijske vede Univerze v 
Beogradu. Pod mentorstvom doc. dr. Janeza Stareta pripravljam magistrsko delo 
SPODBUJANJE ZAPOSLOVANJA STAREJŠIH. Za potrebe svojega raziskovanja potrebujem 
vašo pomoč, zato vas prosim, da si vzamete dve minuti časa in izpolnite anketni 
vprašalnik. Anketa je anonimna, pridobljene podatke bom uporabila izključno za pripravo 
magistrskega dela.  
 
Za vaše sodelovanje se vam zahvaljujem. 
Nadja Djuričič 
 





2) Kakšna je po vašem mnenju  povprečna starost zaposlenih v vaši 
organizaciji? (Povprečna leta zaposlenih napišite na prazno črto.) 
________ let 
 
3) Koliko je po vašem mnenju v vaši organizaciji stara oseba, ki bi jo lahko 
označili kot starejši delavec? (Število let napišite na prazno črto.) 
________ let in več 
 
4) Na kakšen način motivirate (bi motivirali) starejše delavce za delo? (Obkrožite 
največ 3 odgovore.) 
a) Finančne spodbude za poznejše upokojevanje. 
b) Dodatna usposabljanja, izobraževanja. 
c) Razumevanje v kolektivu. 
d) Prilagojenost delovnega časa. 
e) Dodatni delovni pripomočki (npr. povečevalna lupa, močnejše orodje, prilagojeno 
orodje idr.). 
f) Več prostih dni.  
g) Večja možnost kreativnega izražanja. 
h) Upoštevanje mnenja in predlogov. 
i) Nedenarni bonusi, nagrade (npr. novi mali hišni aparat idr.). 
j) Nematerialni bonusi, nagrade (npr. javna pohvala, delavec meseca idr.). 
k) Drugo (dopišite):_____________________________________________________ 
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5) Kaj bi vas dodatno spodbudilo, da bi zaposlili starejšega delavca? (Obkrožite.) 
a) Davčne olajšave. 
b) Neplačevanje obveznih prispevkov za zdravstveno in socialno zavarovanje. 
c) Splošno pomanjkanje določenih profilov med mlajšimi delavci. 
d) Potreba po mentorstvu, prenosu znanja. 
e) Potrebe po znanju in izkušnjah. 
f) Spremenjena pokojninska zakonodaja. 
g) Značilnosti starejših delavcev (npr: usmerjenost k organizaciji, točnost idr.). 
h) Drugo (dopišite):_____________________________________________________ 
  
6) Na kakšen način poskrbite za starejše presežne delavce? (Obkrožite.) 
a) Poskušamo jim poiskati drugo delovno mesto. 
b) Ohranimo jih v podatkovni bazi za primer ponovne zaposlitve. 
c) Ponudimo jim možnost fleksibilnega dela. 
d) Omogočimo jim zagotovitev pogojev za upokojitev. 
e) S tem se ne ukvarjamo. 
f) Drugo (dopišite):_____________________________________________________ 
 




8) Na kakšen način menite, da bi lahko preprečili starostno diskriminacijo pri 
zaposlovanju starejših? (Obkrožite.) 
h) Ostrejša zakonodaja. 
i) Višja kazen. 
j) Interni akt podjetja o prepovedi. 
k) Večje zavedanje/ozaveščanje o tej problematiki. 
l) Izobraževanje. 
m) Spreminjanje vzorcev obnašanja. 
n) Drugo (dopišite):____________________________________________________ 
 
9) Na kakšen način v vaši organizaciji skrbite za preprečevanje starostne 
diskriminacije? (Obkrožite.) 
a) Z internim aktom podjetja o prepovedi diskriminiranja. 
b) Z ozaveščanjem o tej problematiki. 
c) Z izobraževanjem zaposlenih. 
d) S tem se ne ukvarjamo, ker je že urejeno v zakonodaji. 
e) Drugo (dopišite):_____________________________________________________ 
 
10) Ali ste bili v vaši organizaciji kdaj soočeni z diskriminacijo zaradi starosti 









Prišli ste do konca anketnega vprašalnika. Hvala za vaše sodelovanje. 
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Priloga 10: Analiza anketnega vprašalnika za delodajalce 
1. Koliko zaposlenih ima vaša organizacija? (Število zaposlenih napišite na prazno 
črto.) 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 4 7 % 7 % 7 % 
2 3 5 % 5 % 13 % 
3 4 7 % 7 % 20 % 
4 4 7 % 7 % 27 % 
5 5 9 % 9 % 36 % 
6 1 2 % 2 % 38 % 
10 2 4 % 4 % 41 % 
12 2 4 % 4 % 45 % 
13 3 5 % 5 % 50 % 
14 1 2 % 2 % 52 % 
15 1 2 % 2 % 54 % 
20 2 4 % 4 % 57 % 
24 1 2 % 2 % 59 % 
30 1 2 % 2 % 61 % 
31 1 2 % 2 % 63 % 
34 1 2 % 2 % 64 % 
38 1 2 % 2 % 66 % 
43 2 4 % 4 % 70 % 
46 1 2 % 2 % 71 % 
47 2 4 % 4 % 75 % 
60 1 2 % 2 % 77 % 
75 1 2 % 2 % 79 % 
96 1 2 % 2 % 80 % 
105 1 2 % 2 % 82 % 
107 1 2 % 2 % 84 % 
114 1 2 % 2 % 86 % 
138 1 2 % 2 % 88 % 
140 1 2 % 2 % 89 % 
170 1 2 % 2 % 91 % 
179 1 2 % 2 % 93 % 
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215 1 2 % 2 % 95 % 
250 1 2 % 2 % 96 % 
526 1 2 % 2 % 98 % 
597 1 2 % 2 % 100 % 
SKUPAJ 56 100 % 100 %  
 
 
2. Kakšna je, po vašem mnenju, povprečna starost zaposlenih v vaši organizaciji? 
(Povprečna leta zaposlenih napišite v prazen okvirček.) 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
24 1 2 % 2 % 2 % 
25 2 4 % 4 % 5 % 
26 1 2 % 2 % 7 % 
30 4 7 % 7 % 14 % 
32 1 2 % 2 % 16 % 
33 4 7 % 7 % 23 % 
35 5 9 % 9 % 32 % 
37 2 4 % 4 % 36 % 
38 3 5 % 5 % 41 % 
39 2 4 % 4 % 45 % 
40 9 16 % 16 % 61 % 
41 3 5 % 5 % 66 % 
42 3 5 % 5 % 71 % 
43 3 5 % 5 % 77 % 
45 8 14 % 14 % 91 % 
46 1 2 % 2 % 93 % 
49 1 2 % 2 % 95 % 
50 1 2 % 2 % 96 % 
53 1 2 % 2 % 98 % 
57 1 2 % 2 % 100 % 








3. Koliko je, po vašem mnenju, v vaši organizaciji stara oseba, ki bi jo označili kot 
starejši delavec? (Število let napišite v prazen okvirček.) 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
28 1 2 % 2 % 2 % 
31 1 2 % 2 % 4 % 
37 1 2 % 2 % 5 % 
39 1 2 % 2 % 7 % 
40 3 5 % 5 % 13 % 
45 2 4 % 4 % 16 % 
48 3 5 % 5 % 21 % 
50 19 34 % 34 % 55 % 
52 1 2 % 2 % 57 % 
53 3 5 % 5 % 63 % 
54 2 4 % 4 % 66 % 
55 11 20 % 20 % 86 % 
57 1 2 % 2 % 88 % 
60 7 13 % 13 % 100 % 
SKUPAJ 56 100 % 100 %  
 
 
4. Na kakšen način motivirate (bi motivirali) starejše delavce za delo? 
Podvprašanja Odgovori Veljavni Št. enot Navedbe 
 Frekvence %       Frekvence % 
Finančne spodbude za poznejše 
upokojevanje. 
13 23 % 56 56 13 9 % 
Dodatna usposabljanja, 
izobraževanja. 
18 32 % 56 56 18 13 % 
Razumevanje v kolektivu. 29 52 % 56 56 29 21 % 
Prilagojenost delovnega časa. 19 34 % 56 56 19 14 % 
Dodatni delovni pripomočki 
(npr. povečevalna lupa, 
močnejše orodje, prilagojeno 
orodje idr.). 
9 16 % 56 56 9 7 % 
Več prostih dni. 13 23 % 56 56 13 9 % 
Večja možnost kreativnega 
izražanja. 
5 9 % 56 56 5 4 % 
Upoštevanje mnenja in 
predlogov. 
19 34 % 56 56 19 14 % 
Nedenarni bonusi, nagrade 
(npr. novi mali hišni aparat 
1 2 % 56 56 1 1 % 
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idr.). 
Nematerialni bonusi, nagrade 
(npr. javna pohvala, delavec 
meseca idr.). 
9 16 % 56 56 9 7 % 
Drugo (dopišite): 2 4 % 56 56 2 1 % 
SKUPAJ       56 56 137 100 % 
 
 
4.1 Drugo (Dopišite):  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Ni potrebno  motivacije, ker se zavedamo 
vrednot dela. 
1 2 % 50 % 50 % 
Kot javni zavod imamo na tem področju 
nekatere omejitve. 
1 2 % 50 % 100 % 
Skupaj 2 4 % 100 %    
 
 
5. Kaj bi vas dodatno spodbudilo, da bi zaposlili starejšega delavca? 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Davčne olajšave. 9 16 % 16 % 16 % 
2 Neplačevanje obveznih prispevkov za 
zdravstveno in socialno zavarovanje. 
13 23 % 23 % 39 % 
3 Splošno pomanjkanje določenih profilov 
med mlajšimi delavci. 
4 7 % 7 % 46 % 
4 Potreba po mentorstvu, prenosu znanja. 6 11 % 11 % 57 % 
5 Potrebe po znanju in izkušnjah. 18 32 % 32 % 89 % 
6 Spremenjena pokojninska zakonodaja. 1 2 % 2 % 91 % 
7 Značilnosti starejših delavcev (npr: 
usmerjenost k organizaciji, točnost idr.). 
4 7 % 7 % 98 % 
8 Drugo (dopišite): 1 2 % 2 % 100 % 
Skupaj 56 100 % 100 %    
 
        Povprečje 3,6 Std. odklon 1,9 
 
 
5.1 Drugo (dopišite):  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Podjetje je staro 4 leta in smo prepričani, 
da glede na nezaposlenost, zaposlujemo 
veliko starejših. Plačevanje obveznih 
prispevkov je previsoko za vse delavce! 
1 2 % 100 % 100 % 




6. Na kakšen način poskrbite za starejše presežne delavce? 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Poskušamo jim poiskati drugo delovno 
mesto. 
10 18 % 18 % 18 % 
2 Ohranimo jih v podatkovni bazi, za 
primer ponovne zaposlitve. 
4 7 % 7 % 25 % 
3 Ponudimo jim možnost fleksibilnega 
dela. 
7 13 % 13 % 38 % 
4 Omogočimo jim zagotovitev pogojev za 
upokojitev. 
12 21 % 21 % 59 % 
5 S tem se ne ukvarjamo. 20 36 % 36 % 95 % 
6 Drugo (dopišite): 3 5 % 5 % 100 % 
SKUPAJ 56 100 % 100 %    
 
        Povprečje 3,7 Std. odklon 1,6 
 
 
6.1 Drugo (dopišite):  
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
V javnem sektorju nič od naštetega ne 
more biti realizirano. 
1 2 % 33 % 33 % 
Nimamo presežnih delavcev. 1 2 % 33 % 67 % 
Jih nimamo! 1 2 % 33 % 100 % 
Skupaj 3 5 % 100 %    
 
 
7. Ali menite, da v Sloveniji obstaja starostna diskriminacija pri zaposlovanju 
starejših? 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Da. 38 68 % 70 % 70 % 
2 Ne. 16 29 % 30 % 100 % 
SKUPAJ 54 96 % 100 %    
 
        Povprečje 1,3 Std. odklon 0,5 
 
 
8. Na kakšen način menite, da bi lahko preprečili starostno diskriminacijo pri 
zaposlovanju starejših? 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Ostrejša zakonodaja. 8 14 % 16 % 16 % 
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2 Višja kazen. 1 2 % 2 % 18 % 
 3 Interni akt podjetja o prepovedi. 2 4 % 4 % 22 % 
4 Večje zavedanje/ozaveščanje o tej 
problematiki. 
13 23 % 25 % 47 % 
5 Izobraževanje. 5 9 % 10 % 57 % 
6 Spreminjanje vzorcev obnašanja. 15 27 % 29 % 86 % 
7 Drugo (dopišite): 7 13 % 14 % 100 % 
SKUPAJ 51 91 % 100 %    
 
        Povprečje 4,5 Std. odklon 2,0 
 
 
8.1 Drugo (dopišite):  
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Starejši delavci so zelo zaščitena 
kategorija. Zaposliti starejšega delavca je 
zato izjemno rizično. Delavca smo prisiljeni 
imeti v službi, tudi če se mu ne ljubi več 
delati ali če postane popolnoma 
nesposoben za opravljanje svojega dela. 
1 2 % 14 % 14 % 
Ozaveščanje starejših o obstoju novih 
tehnologij in njihovimi prednostmi. 
1 2 % 14 % 29 % 
Je ne vidimo. Mislim, da zavisi od kulture 
delodajalca kot osebe. 
1 2 % 14 % 43 % 
Davčne olajšave. 1 2 % 14 % 57 % 
Sprememba zakonodaje, ni prav, da so 
starejši delavci tako zaščiteni. 
1 2 % 14 % 71 % 
Večja stimulacija za zaposlovanje. 1 2 % 14 % 86 % 
Prilagajanje starejših delavcev. 1 2 % 14 % 100 % 
SKUPAJ 7 13 % 100 %    
 
 
9. Na kakšen način v vaši organizaciji srbite za preprečevanje starostne 
diskriminacije? 
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Z internim aktom podjetja o prepovedi 
diskriminiranja. 
4 7 % 8 % 8 % 
2 Z ozaveščanjem o tej problematiki. 10 18 % 19 % 26 % 
3 Z izobraževanjem zaposlenih. 7 13 % 13 % 40 % 
4 S tem se ne ukvarjamo, ker je že 
urejeno v zakonodaji. 
25 45 % 47 % 87 % 
5 Drugo (dopišite): 7 13 % 13 % 100 % 
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SKUPAJ 53 95 % 100 %    
 
        Povprečje 3,4 Std. odklon 1,2 
 
 
9.1 Drugo (dopišite):  
Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
S tem se nismo še srečali. 1 2 % 14 % 14 % 
Smo zelo mlad kolektiv. 1 2 % 14 % 29 % 
Nimamo problemov z diskriminacijo 
starejših. 
1 2 % 14 % 43 % 
Zapisali smo poslovni etos našega 
podjetja, s katerim se mora strinjati vsak  
delavec, v katerem med drugim piše, da se 
pri nas delavci cenijo in spoštujejo glede 
na to, koliko in kaj so naredili za podjetje. 
1 2 % 14 % 57 % 
Vsi smo enaki. 1 2 % 14 % 71 % 
Ni se nam izkazala diskriminacija v 
podjetju. Spoštujemo starejše, samo so pa 
delovni in spoštovanja vredne osebe. 
1 2 % 14 % 86 % 
Naše podjetje ne diskriminira starejših 
zaposlenih. 
1 2 % 14 % 100 % 
SKUPAJ 7 13 % 100 %    
 
 
10. Ali ste bili v vaši organizaciji kdaj soočeni z diskriminacijo zaradi starosti? 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
1 Da. 2 4 % 4 % 4 % 
2 Ne. 52 93 % 96 % 100 % 
SKUPAJ 54 96 % 100 %    
 
        Povprečje 2,0 Std. odklon 0,2 
 
 
11. Kako ste se odzvali? 
  Odgovori Frekvenca Odstotek Veljavni Kumulativa 
Z razumevanjem. 1 2 % 50 % 50 % 
Zapisali smo, da je pri nas vrednota 
spoštovanje starejših delavcev in z 
osveščanjem nekako razbili mit o mladosti. 
1 2 % 50 % 100 % 
SKUPAJ 2 4 % 100 %    
 
